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ABSTRACT 
Author: Helena Dababish 
Title: The stressed out social worker – Experiences of stress among Swedish child 
welfare workers  
Supervisor: Alexandru Panican 
Assessor: Norma Montesino 
 
In recent years Swedish social services have experienced increased workload and 
employee turnover. Eight out of ten social workers experience a high workload. 
The reported work related diseases within the field increased by 123 % between 
2014 and 2015 and one out of four social workers experiences psychological 
strains. Young and new employees within childcare services are often more 
represented in these numbers. The aim of this study was to understand which 
factors that lead to stress among young and new employed child welfare workers. 
Furthermore the aim was to detect existing resources for coping with demands 
and challenges within the profession. Semi-structured interviews were conducted 
with eight child welfare workers. The data was analysed with the Demand-
control-social support - model by Karasek and Theorell (1990).  
 
The main findings show that factors reinforcing feelings of stress is high 
workload, lack of time, instable organisations in combination with a lack of social 
support, work introduction and development, but also insufficient access of 
reflection and recuperation. The findings also state that resources such as social 
support, work introduction, development opportunities and reflection helped the 
social workers to cope with work related demands, which lead to reduced feelings 
of stress.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: stress, psychological demands, resources, social support, control 
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Förord 
 
Jag vill rikta mitt tack till alla som har bidragit till denna studie. Framförallt vill 
jag tacka alla respondenter som tog sig tid att ställa upp och delade med sig av 
sina erfarenheter. Utan dem hade denna uppsats inte kunnat bli av. Jag vill även 
tacka min handledare för hans engagemang och värdefulla råd och stöd. Slutligen 
vill jag tacka mina nära och kära som stöttat mig under studiens gång. Ni vet vilka 
ni är.  
 
Helena Dababish, 2017-09-29  
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1 Inledning 
1.1 Problemformulering  
 
Socialtjänsten har de senaste åren tampats med hög arbetsbelastning och 
personalomsättning (Arbetsmiljöverket u.å.). Mellan 2014 och 2015 ökade de 
anmälda arbetssjukdomarna inom professionen med 123 procent. Åtta av tio 
socialsekreterare upplever en hög arbetsbelastning samtidigt som en av fyra lider 
av psykiska besvär (Arbetsmiljöverket, 2016a; 2016b; Akademikerförbundet SSR, 
2015). Konsekvenser av den ökade arbetsbelastningen är att stress, utbrändhet och 
sjukskrivningar ökar vilket även kan leda till tankar om uppsägning 
(Akademikerförbundet SSR, 2015; Kim, 2011; Travis, Mor Barak & Lizano, 
2016). Stevens och Higgins (2002) menar att utbrändhet är ett allvarligt 
bekymmer som kan resultera i felaktiga bedömningar av klienternas behov vilket 
kan äventyra insatserna och hjälpen som erbjuds dem (se också 
Arbetsmiljöverket, 2016b).  
Missnöjet bland socialsekreterarna handlar förutom arbetsbelastning även om 
bristande organisatoriskt stöd och resurser vilket kan leda till uppsägningar 
(Akademikerförbundet SSR, 2015; Griffiths & Royse, 2017; Johnco et al, 2014; 
Tham, 2007b). Arbetsmiljöverket (2016b; u.å.) menar att ansvaret för att hantera 
den obalans som finns mellan krav och resurser inom socialtjänsten har flyttats till 
den enskilde medarbetaren samtidigt som arbetsgivaren inte arbetar tillräckligt för 
att förebygga arbetsmiljömässiga risker. Maslach och Leiter (2017) kommer till 
liknande slutsats och skriver att den generella synen på stress och utbrändhet 
medför att skulden läggs på individen. Vidare menar de att det saknas ett både 
och-perspektiv där organisation och individ tillsammans får förutsättningar att 
förbättra arbetsplatsen och där även individernas prestationer förbättras. 
Problem kopplade till arbetsmiljön således är väldokumenterade inom hela 
socialtjänsten. Denna studie ämnar emellertid undersöka vilka faktorer som leder 
till stress hos yngre och relativt nyanställda socialsekreterare inom barnavården, 
där problematiken tycks särskilt svår. Enligt forskningen upplever anställda inom 
den offentliga barnavården en högre grad av arbetsbelastning och emotionell 
utmattning jämfört med andra socialarbetare, och dessa upplevelser är särskilt 
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starka hos yngre anställda (Kim, 2011, Mandell et al, 2013; Tham, 2007a; 2007b; 
Tham & Meagher, 2009). Detta kan grunda sig i att yngre socialsekreterare drivs 
av höga prestationskrav och inre kall att hjälpa andra, något som kan krocka med 
den komplexitet som verkligheten ofta erbjuder (Faller et al, 2009; Jönsson, 2006; 
Mandell et al, 2013; Tham, 2007a). De socialsekreterare som har arbetat mindre 
än ett år inom socialtjänsten är de som påverkas mest av arbetsbelastningen och 
de som har arbetat två till fem år eller är under 34 år upplever belastningen vara 
hög (Akademikerförbundet SSR, 2015). 
Tidigare forskning har visat liknande slutsats där ungefär hälften av 
socialsekreterarna inom barnavården hade arbetat på sin nuvarande arbetsplats i 
två år eller mindre och hela 48 procent av dessa hade planer på att lämna 
arbetsplatsen på grund av olika organisatoriska faktorer. Vidare övervägde en 
fjärdedel att inom ett år byta yrke (Tham 2007a; 2007b). I samband med att 
arbetsbelastningen inom barnavården de senaste åren har ökat 
(Akademikerförbundet SSR, 2015) är brister i arbetsmiljön således en högst 
aktuell diskussionspunkt.  
Faktorerna bakom känslor av stress hos yngre och relativt nyanställda i 
barnavården behövs förstås djupare, liksom de organisatoriska resurser som 
identifieras och efterfrågas av socialsekreterarna för att de ska klara diverse krav 
och påfrestningar i arbetet. Mer kvalitativ forskning efterfrågas inom området 
(Kim & Stoner, 2008; Mandell et al, 2013; Tham, 2007a) och djupare förståelse 
på dessa plan kan i förlängningen förse organisationer med rätt riktlinjer och 
resurser för att förbättra förutsättningarna för nya och yngre socialsekreterare 
inom barnavården.   
1.2  Syfte och frågeställningar 
 
Syftet med studien är att undersöka vilka faktorer som yngre och relativt 
nyanställda socialsekreterare inom barnavården upplever leda till stress. Syftet är 
också att undersöka vilka resurser socialsekreterarna upplever finnas för att kunna 
hantera arbetsmässiga krav och påfrestningar för att därmed förebygga stress.   
 
• Vilka faktorer upplever socialsekreterarna leda till stress?  
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• Vilka resurser upplevs av socialsekreterarna finnas för att kunna hantera olika 
arbetsmässiga krav och påfrestningar? 
1.3 Avgränsning 
Eftersom nyanställda socialsekreterare definieras på olika sätt kommer jag, i 
enlighet med Tham (2007a; 2007b) och Akademikerförbundet SSR:s (2015) 
studier, fokusera på socialsekreterare inom barnavården som arbetat mellan ett till 
fem år. Jag kommer även utgå ifrån Akademikerförbundet SSR:s (2015) 
definition av yngre socialsekreterare och inkludera de som är under 34 år.  
 
Då kvinnor oftare är sjukskrivna på grund av psykosociala orsaker än män 
(Försäkringskassan, 2015) samt att en majoritet inom socialtjänsten är kvinnor 
hade det varit intressant att utföra en genusorienterad studie. Dock är inte detta en 
jämförande studie varför komparation utifrån kön och genus inte är aktuellt.  
1.4 Begreppsförklaringar  
1.4.1 Stress  
Arbetsrelaterad stress uppstår i samband med att arbetskrav och resurser samt 
individuella förmågor hos en anställd inte är kompatibla (Blaug, Kenyon & Lekhi, 
2007). Nästan alla arbeten innebär någon form av belastning men det behöver inte 
betyda att höga krav i sig innebär negativa konsekvenser för hälsan eller 
välbefinnandet. Det är dock i samband med att kraven överstiger resurserna som 
finns för att kunna hantera dem, och om denna obalans blir långvarig, som det kan 
skapa negativa konsekvenser för den enskilde (Arbetsmiljöverket, 2016c). I denna 
uppsats definieras stress som någonting negativt. Om det är positiv stress som 
avses kommer detta att framgå. Demerouti et al (2001) beskriver att höga krav i 
samband med låga resurser kan resultera i utbrändhet. Utbrändhet är den svenska 
översättningen på det begrepp som i engelskan beskrivs som “burnout”. På 
svenska kan begreppet associeras till något oåterkalleligt skadat tillstånd och det 
anses även vara otydligt och laddat (Socialstyrelsen, 2003; 
Stressforskningsinstitutet u.å, a). På grund av detta samt eftersom att ingen av 
respondenterna uttryckt sig i termer av utbrändhet, kommer inte detta begrepp att 
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användas för att analysera empirin. Dock kan utbrändhet vara en konsekvens av 
negativ stress på arbetsplatsen (Stressforskningsinstitutet, u.å, a).   
1.4.2 Faktorer som kan leda till stress. 
Faktorer innebär i denna studie socialsekreterarnas upplevelse av vad som kan 
leda till stress och kan avse organisatoriska krav och förväntningar, 
arbetsbelastning, organisationskultur, socialt stöd, möjlighet till återhämtning, 
graden av autonomi eller uppskattning, omhändertagande eller introduktion till 
arbetet (Se också Griffiths & Royse, 2017; Johnco et al, 2014; Kim & Stoner, 
2008; Tham, 2007b). Tidsbrist har uppkommit som ytterligare en faktor under 
studiens gång. Faktorer som leder till stress kan också avse egna krav och 
förväntningar som den enskilde har på sig själv och arbetet, kompetens, möjlighet 
till återhämtning, känslan av kontroll eller autonomi i arbetet samt rollstress eller 
rollkonflikt (Se också Tham, 2007a; Travis, Mor Barak & Lizano, 2016; Van 
Yperen & Janssen, 2002). 
1.4.3 Resurser för att hantera arbetsmässiga krav och påfrestningar 
I denna uppsats använder jag begreppet resurs för att beskriva de tillgångar som 
socialsekreterarna identifierar finnas för att kunna hantera arbetsmässiga krav och 
påfrestningar. Resurserna kan exempelvis vara fysiska, psykologiska, sociala eller 
organisatoriska (Kain & Jex, 2015). Dessa kan bestå i graden av introduktion, 
socialt eller organisatoriskt stöd eller möjligheten till återhämtning (Griffiths & 
Royse, 2017; Tham, 2007b). Möjligheten till reflektion har i empirin uppkommit 
som ytterligare en resurs. Resurser kan även handla om diverse förhållningssätt 
som individen själv har gentemot utmaningar i arbetet men även känslan av 
autonomi eller kontroll samt förmåga till återhämtning. (Se också Mandell et al, 
2013; Van Yperen & Janssen, 2002). 
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2 Kunskapsläge  
 
Forskning om arbetsmiljön inom socialtjänsten spänner över olika vetenskapliga 
discipliner. Jag har nedan försökt redovisa både kvantitativa och kvalitativa 
studier som behandlar arbetsmiljö och villkor inom socialtjänsten i allmänhet och 
barnavården i synnerhet. Primärt har studier från forskare inom det sociala 
arbetets fält inhämtats, däribland Pia Tham och Michálle E. Mor Barak.  En hel 
del forskare representerar även det organisations-, arbets- och socialpsykologiska 
samt socialpolitiska fältet, däribland Kim Hansung, Sandra Jönsson samt Nico W 
Van Yperen och Onne Janssen. En stor del av den senaste forskningen kring 
arbetsförhållanden inom socialtjänsten och barnavården är internationell. Svensk 
forskning som presenteras är äldre men har tagits med för att den bedömts vara 
aktuell även idag. Som framkommer redan i inledningen behandlar forskning av 
bland annat Tham (2007a; 2007b), Kim (2011) och Mandell et. al (2013) yngre 
och relativt nyanställda socialsekreterare inom barnavården. Detta ligger således i 
linje med denna studies syfte. 
 
Kapitlet inleds med hur rollkonflikt och arbetsbelastning påverkar 
socialsekreterares mående. Därefter följer ett avsnitt om stöd, 
utvecklingsmöjligheter och återhämtning. De sista avsnitten beskriver hur 
klientarbete samt individuella förhållningssätt och drivkrafter påverkar 
socialsekreterares mående. Meningen med att redogöra för kunskapsläget är att 
kunna förklara studiens bidrag i förhållande till existerande forskning. Detta 
sammanfattar jag i slutet av kapitlet. 
2.1 Rollkonflikt och arbetsbelastning 
 
Kim och Stoners (2008) menar att socialarbetare inom sjuk - och barnavården, 
genom högre arbetsbelastning, mindre autonomi och mindre socialt stöd än hos 
andra socialarbetare, upplever högre nivåer av utbrändhet vilket kan resultera i 
viljan att säga upp sin tjänst. Det som spelade störst roll för utbrändhet var 
rollstress som definieras av höga nivåer av rollkonflikt, rolltvetydighet samt 
rollöverbelastning. Förhållandet mellan rollstress och utbrändhet beskrivs bli 
starkare när autonomin hos individen är lägre samt att förhållandet mellan 
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rollstress och viljan att säga upp sig blir starkare i samband med lägre socialt stöd 
(Kim & Stoner, 2008). Kim (2011) menar att anställda inom barnavården oftare 
upplever högre grad av arbetsbelastning och arbetskrav, rollkonflikter, 
depersonalisation samt lägre grad av prestationskänsla än andra yrkesgrupper 
inom det sociala arbetet. Vidare beskrivs de anställdas ålder vara associerat med 
utbrändhet där äldre socialarbetare upplever lägre nivå av emotionell utmattning 
och har högre nivåer av prestationskänsla (ibid.). Hög arbetsbelastning och 
rollkonflikt är alltså signifikanta indikatorer till utbrändhet hos socialarbetare 
vilket kan leda till tankar om uppsägning hos socialarbetare i allmänhet (Mor 
Barak, Nissly & Levin, 2001) och socialarbetare inom barnavården i synnerhet 
(Tham & Meager, 2009).  
 
Även Travis, Mor Barak och Lizano (2016) beskriver att rollkonflikt hos anställda 
inom barn - och familjevården är en signifikant indikator när det gäller emotionell 
utmattning. Arbetsmässiga stressorer kan indirekt leda till depersonalisation 
genom emotionell utmattning. Forskarna noterar även att yngre socialsekreterare 
oftare rapporterade att de drar sig undan på arbetet (ibid.). Johnco et al (2014) 
fann två stora teman som orsakade viljan att säga upp sin tjänst inom baranvården: 
organisatoriska faktorer relaterade till arbetsmässiga krav, ohjälpsamma system 
och kompensation, samt stress. De arbetsmässiga kraven bestod exempelvis av 
hög arbetsbelastning, tidsbrist och oavlönat övertidsarbete. Socialsekreterarna 
beskrev att arbetet oftast handlade om att släcka bränder och att ledningen var mer 
intresserade av data än klienternas behov. Flera menade att den arbetsrelaterade 
stressen gick ut över privatliv och familj. Andra upplevde psykologiska 
konsekvenser med exempelvis sömnproblem.  
2.2 Stöd, utvecklingsmöjligheter och återhämtning 
 
Tham (2007b) fann att den störst bidragande faktorn till socialsekreterarnas 
intention att lämna sin arbetsplats inom barnavården berodde på bristande HR-
orientering inom organisationen. Detta innefattade graden av uppskattning, 
belöning för det arbete som utförs, omhändertagande från organisationen eller 
arbetsgivarens intresse för de anställdas hälsa och välmående. Det var alltså inte 
arbetsuppgifter, arbetsbelastning, rollkonflikter eller överväldigande krav som 
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gjorde att socialsekreterarna ville avsluta sina tjänster utan snarare delar av de 
organisatoriska faktorerna. Förklaringen till resultatet kan bero på att en stor del 
av de deltagande socialsekreterarna var relativt oerfarna varför uppskattning och 
omhändertagande var viktiga faktorer för välbefinnandet. Samtidigt framkommer 
att anställda med två till åtta års erfarenhet hade mest negativa beskrivningar 
gällande hur de togs hand om i organisationen, vilket pekar på vikten att även 
uppmärksamma de behov som socialsekreterare med några års erfarenhet har 
(Tham, 2007b).  
 
Även Johnco et al. (2014) menar i sin studie att brist på stöd och vägledning från 
kollegor och ledning bidrog till känslan av stress (ibid.). En stöttande omgivning 
samt utvecklingsmöjligheter inom verksamheten skapade däremot en vilja att 
stanna kvar i organisationen. Socialt stöd innebar att de anställda ville ha 
möjlighet att ge stöd till sina klienter men även kunna få stöd från kollegor, chefer 
och organisationen. Utvecklingsmöjligheter kunde handla om möjligheter till att 
få nya positioner, vidare kunskap och erfarenhet samt anställningstrygghet. Kim 
och Stoner (2008) menar på liknande sätt att trots en hög rollstress kan en 
stöttande arbetsmiljö och ledning underlätta för att få de anställda att stanna kvar i 
organisationen. 
 
Griffiths och Royse (2017) kommer till liknande slutsats i sin studie av före detta 
anställda inom den sociala barnavården. Där framkommer att den främsta 
anledningen till varför respondenterna avslutade sina tjänster var bristen på 
organisatoriskt stöd från ledningen vilka inte hade någon insyn i hur de anställda 
hade det. Även arbetsbelastningen och arbetets emotionella inverkan bidrog till 
respondenternas missnöje. De ville få sin röst hörd gentemot organisationen vilket 
kan tyda på att deras medverkan gällande beslutsfattande inte var önskvärd. 
Vidare framkom att respondenterna kände sig negligerade av organisationen och 
uttryckte ett behov att bli uppskattade och erkända för det arbete de la ner på sina 
klienter. Samtidigt upplevde individer som hade varit anställda i åtta år eller mer 
en högre tillfredsställelse än andra jämförelsegrupper (Griffiths och Royse, 2017).  
Respondenterna beskrev vidare att stressen var svår att hantera på grund av 
bristande möjligheter till egenvård i organisationen och de hade önskat fler 
möjligheter till detta.  
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Egenvård (ibid.) kan förstås som återhämtning. Återhämtning beskrivs enligt 
Stressforskningsinstitutet (u.å, c) som nödvändigt för individens hälsa där 
bristande återhämtning kan leda till utmattning. Nivån av återhämtningen beror på 
den belastning som individen har utsatts för. För att klarar av perioder med hög 
stress behöver därmed individen återhämtning och nedvarvning för att klara av 
stress och belastning. Återhämtning kan bestå av vila och sömn samt 
lågansträngningsaktiviteter såsom tv-tittande eller att bläddra i en bok. Det kan 
även bestå av sociala aktiviteter och fysisk aktivitet (ibid.). 
2.3 Klientarbete och inre drivkrafter 
 
Socialsekreterare som har en hög grad av klientrelaterat arbete upplever oftare en 
högre arbetsbelastning samt lägre arbetstillfredsställelse och meningsfullhet än 
socialsekreterare som inte har lika hög andel klientkontakter. Detta beskrivs 
kunna påverka upplevelser av stress och krav i arbetet. Den upplevt höga 
arbetsbelastningen kan bero på olika samvarierande faktorer där bristande resurser 
spelar en betydande roll. En hög andel direktkontakt med klienter kan genom 
bristande resurser negativt påverka socialsekreterarens försök att hjälpa klienten 
(Jönsson, 2006). Jönsson (ibid.) menar att många socialsekreterare utbildar sig på 
grund av en stark önskan att hjälpa andra. Detta är ett starkt motiv i det faktiska 
arbetet med klienter vilket i sin tur kan leda till ett för stort åtagande och 
engagemang som kan påverka upplevelser av stress. 
 
Även Tham (2007a) berör motiv och hon beskriver i sin studie att nya 
socialsekreterare inom barnavården oftare styrdes av inre motiv i arbetet samtidigt 
som de i högre utsträckning upplevde sig ha ett sämre mående och välbefinnande 
jämfört med andra. Det visade sig emellertid att de nya socialsekreterarna jämfört 
med mer erfarna svarade mer positivt kring frågor gällande arbetet och att de 
oftare kunde påverka sitt arbete mer än sina äldre kollegor. Tham (ibid.) menar att 
arbetskraven som nyare socialsekreterare stöter på kan vara på en icke hanterbar 
nivå trots att dessa ger en mer positiv bild än den de äldre ger. Vidare har 
socialsekreterarna mer sällan en verklighetsanpassad syn på arbetet i jämförelse 
med de äldre. I och med detta har de högre och mer orealistiska förväntningar på 
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sitt arbete vilket oftare kan leda till besvikelser och känslor av misslyckande 
(ibid.). Psykiska problem inom yrkesgruppen generellt var tydliga med bland 
annat sömnsvårigheter, emotionell utmattning samt känslor av nedstämdhet och 
betydelselöshet.   
2.4 Förhållningssätt till stress 
 
Mandell et al (2013) frågar sig hur det går att förstå att vissa anställda inom 
barnavården kan erfara en hög grad av emotionell utmattning men samtidigt 
uppleva en hög arbetstillfredsställelse (“swimming”).  Jämförelse sker med andra 
grupper vilka upplever en hög känsla av emotionell utmattning samtidigt som att 
arbetstillfredsställelsen är låg (”sinking”) samt anställda som upplever 
arbetstillfredsställelse utan att känna sig emotionellt utmattade (”sailing”). 
Deltagare i sailing-gruppen var äldre än i resterande två grupper och de hade 
dessutom haft sin nuvarande tjänst längre än i de andra grupperna. De upplevde 
sin roll som tydlig och tog inte arbetet personligt. ”Sinking”-gruppen upplevde sig 
vara överväldigade, besegrade och orkeslösa. Individerna med hög grad av 
emotionell utmattning och hög arbetstillfredsställelse (”swimmers”) var yngre än i 
övriga grupper. De såg oftare arbetet som ett kall vilket kan påverka upplevelsen 
av arbetstillfredsställelse trots emotionell utmattning. Denna grupp försökte 
ständigt balansera och aktivt hitta olika strategier för att hantera de utmaningar 
som uppkommer i arbetet och försökte även hitta de positiva aspekterna i arbetet 
(Mandell et al (2013). 
 
I likhet med ovanstående menar Van Yperen och Janssen (2002) att arbetskrav 
inte alltid behöver leda till en låg arbetstillfredsställelse utan detta beror på vilken 
målinriktning en person har. Deras studie på universitetsanställda visar att 
individer med stark prestationsbaserad men svag kontrollbaserad målinriktning 
upplever en lägre arbetstillfredsställelse när arbetskraven är för höga. Tvärtom 
gäller dem med stark kontrollbaserad men svagare prestationsbaserad 
målinriktning. De med högre kontrollbaserad målinriktning tenderar vara mer 
fokuserade på arbetet i sig självt än utfallet och dessa typer av individer ser 
arbetskrav som utmaningar snarare än hotfulla krav varför de bättre kan hantera 
höga arbetsmässiga krav (ibid.).  
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2.5 Sammanfattning och studiens bidrag 
Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att socialarbetare inom barnavården 
upplever en högre grad av stress och emotionell utmattning och att detta ofta är 
associerat med ålder och antal arbetade år i socialtjänsten. Det beskrivs även 
finnas en hög nivå av rollkonflikt inom barnavården och att organisatoriska 
faktorer, däribland hög arbetsbelastning och avsaknad av stöd, ofta är bidragande 
orsaker till att socialsekreterarna inte mår bra på sin arbetsplats. Vidare visar den 
tidigare forskningen att inre drivkrafter kring arbetet med klienter påverkar 
måendet, och att detta kan ha med ålder och erfarenhet att göra. Vissa menar 
dessutom att förhållningssättet till stress kan vara personbetingat.  
Då en hel del forskning är kvantitativ efterfrågar forskare fler kvalitativa studier 
som berör arbetsförhållandena i barnavården (Kim & Stoner, 2008; Mandell et al, 
2013; Tham, 2007a). Denna studie kan därmed skapa en ökad förståelse för hur 
yngre och relativt nyanställda socialsekreterare inom den svenska barnavården 
upplever olika faktorers betydelse för känslan av stress. En aspekt som ofta varit 
frånvarande i forskningen är olika förhållningssätt som socialsekreterarna 
identifierar finnas för att kunna hantera krav och påfrestningar (Johnco et al, 
2014). Denna studie ämnar således skapa förståelse för de resurser som finns för 
att hantera krav och påfrestningar inom barnavården.  
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3. Metod 
 
I detta kapitel kommer jag redogöra för vilken metod jag använt för att genomföra 
studien samt vilka svårigheter jag stött på och vad jag gjort för att hantera dessa. 
Inledningsvis kommer den hermeneutiska forskningsansatsen och förförståelsen 
förklaras vilket följs av hur intervjuerna genomfördes. Därefter presenteras 
urvalsmetod och bearbetning av data och analys. Kapitlet avslutas med studiens 
tillförlitlighet och till sist etiska överväganden. Forskningsansats och etiska 
överväganden presenteras kort eftersom dessa även berörs inom andra avsnitt i 
metoden.   
3.1 Forskningsansats   
 
Studien utgick ifrån ett hermeneutiskt synsätt vilket innebär att det som studeras 
begripliggörs genom tolkningar (Gilje & Grimen, 2007). Bryman och Bell (2013) 
beskriver att detta synsätt innebär tolkningar av individers uppfattningar samt 
tolkningar av den värld de lever i. Denna studie undersökte socialsekreterares 
upplevelser i en definierad miljö och yrkesroll och utifrån det hermeneutiska 
synsättet tolkade jag socialsekreterarnas beskrivna upplevelser genom teoretiska 
begrepp från krav - kontroll - stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990). Gilje och 
Grimen (2007) beskriver att den teoretiska kopplingen görs för att skapa förståelse 
för hur ett samhälle fungerar vilket i denna studie kan översättas till hur det går att 
skapa förståelse för den svenska barnavården och dess förutsättningar.  
Vem som är uttolkaren påverkar analysen. En möjlig effekt som kan uppstå 
genom användningen av ett hermeneutiskt perspektiv kan vara att forskarens 
tolkningar inte är förenliga med respondenternas subjektiva verklighet. 
Förförståelsen är därför viktig att ta hänsyn till inom hermeneutiken (Gilje & 
Grimen, 2007) och kommer att diskuteras ytterligare i nästa avsnitt. 
3.1.1 Förförståelse 
Intresset för arbetsmiljöfrågor inom socialtjänsten och specifikt barnavården var 
någonting som väcktes redan under mina par år som verksam socialsekreterare där 
både jag och andra djupt påverkades av hur de organisatoriska förutsättningarna 
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såg ut. Intresset ökade genom att jag studerade en del forskning i ämnet där jag 
insåg att det behövdes mer kvalitativ forskning gällande socialsekreterares 
upplevelser av stress samt de resurser som finns för att hantera kraven och 
påfrestningarna inom yrket. 
 
För två år sedan bidrog mina egna upplevelser av en stressande och dåligt 
organiserad arbetsmiljö till att jag blev utbränd. Den kvalitativa 
forskningsintervjun är interaktiv och det finns därför risk för forskaren att släppa 
på sin professionella distans till det som studeras (Kvale & Brinkmann, 2012). 
Mina upplevelser kan således ha bidragit till att jag omedvetet varit partisk och 
alltför styrande vid intervjutillfällena. Jag märkte efter den första intervjun att min 
förförståelse bidrog till att jag automatiskt trodde att samtliga respondenter hade 
dåliga erfarenheter av sina arbetsplatser. Så var inte fallet och jag fick 
fortsättningsvis ständigt försöka medvetandegöra detta hos mig själv för att skapa 
mer öppenhet i intervjuerna. Gilje och Grimen (2007) beskriver vikten att 
uppmärksamma oreflekterade eller omedvetna delar av förförståelsen eftersom 
detta på ett eller annat sätt kan styra tolkningarna av det som studeras. Jag 
försökte vidare att ställa så öppna frågor som möjligt där intervjupersonerna själva 
kunde fördjupa sina svar. Mina egna upplevelser kan ha påverkat urvalet av citat i 
analysen men genom att ha med flera citat från samtliga respondenter hoppas jag 
ha kunnat motverka att mina erfarenheter speglat empirin. Min förförståelse kan 
även ha påverkat valet av syfte men genom att ha inkluderat även resurser i 
studien har förhoppningsvis empirin blivit mer nyanserad då socialsekreterarna 
även kunnat ta upp aspekter som motverkar stress. Kvale och Brinkmann (2012) 
menar att det är klokt att rådfråga forskarsamhället när det gäller svåra etiska 
frågor som forskaren kan komma att ställas inför varför jag ständigt haft en dialog 
kring etiska spörsmål med min handledare.     
 
Samtidigt upplever jag att min förförståelse har varit till gagn vid 
intervjutillfällena eftersom jag haft en kontextuell förståelse för respondenternas 
arbetsuppgifter och beskrivningar. Detta innebär exempelvis att jag inte ständigt 
har behövt be respondenterna att förtydliga begrepp som används inom 
socialtjänstens värld.   
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3.2 Intervjuer 
 
Kvalitativa forskningsintervjuer syftar till att förstå individens livsvärld genom 
dennes ögon och beskrivningar (Kvale och Brinkmann, 2012) varför kvalitativa 
data är svåra att generalisera (Bryman, 2011). Samtidigt har inte syftet varit att 
generalisera utan snarare skapa en förståelse för socialsekreterarnas upplevelser 
varför semistrukturerade intervjuer valdes för inhämtning av data. Anledningen 
till användningen av denna typ av intervju var för att jag ville ha ett manus att 
följa men samtidigt vara öppen och flexibel för följdfrågor och nya teman som 
kanske skulle uppenbara sig under intervjuns gång. Kvalitativa intervjuer kan 
dessutom direkt kopplas till människor som har med syftet att göra, i detta fall 
socialsekreterare inom barnavården och deras upplevelser av stress på 
arbetsplatsen, vilket gjorde att forskningsfrågorna inte ständigt behövde 
aktualiseras (ibid.). Detta underlättade i sökandet efter upplevelser och 
uppfattningar hos respondenterna. Metodens svaghet är att det kan vara svårt att 
se världen genom andra människors ögon. För att motverka detta bad jag, som 
tidigare nämnts, respondenterna att förtydliga vad de menade med sina uttalanden 
(ibid.). 
 
Inför intervjuerna formulerades en intervjuguide vilken bestod av frågor som var 
underställda vissa teman med begrepp från syftet och den tidigare forskningen. 
Inledningsvis handlade syftet om överbelastning och utbrändhet varför 
intervjuguiden berör dessa två begrepp. Dock använde inte respondenterna själva 
dessa uttryck i någon vidare hög utsträckning vilket kan tolkas som att begreppen 
uppfattades som känsliga. Efter att intervjuer och transkriberingar färdigställdes 
togs således begreppen utbrändhet och överbelastning bort från syftet och ersattes 
istället med stress, i enlighet med respondenternas språkbruk. Intervjuguiden 
består vidare av en uppdelning mellan interna/externa faktorer och resurser utifrån 
det ursprungliga syftet. Dock blev det tydligt i efterarbetet av intervjuerna att det 
inte tydligt gick att avgränsa de två aspekterna från varandra. Därför valde jag att 
ta bort dessa från syftet så att gränserna för faktorer och resurser innanför och 
utanför individen kunde bli mer flytande.  
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Respondenterna berörde ungefär liknande teman och genom följdfrågor kunde 
deras svar fördjupas. Följdfrågor som hade berörts och bedömts vara relevanta 
togs även med i nästkommande intervjuer. Eftersom respondenterna automatiskt 
kom in på flera teman i intervjuguiden kunde jag lägga mycket fokus på 
följdfrågorna snarare än att ta de olika temana i tur och ordning. Kopplat till 
hermeneutiken ligger tonvikten i en semistrukturerad intervju på tolkningen av 
frågor och händelseförlopp (Bryman, 2011). Eftersom respondenterna 
förmodligen tolkade frågorna utifrån sin egen förförståelse bad jag de 
kontinuerligt att utveckla och tydliggöra vad de menade med olika påståenden. På 
det viset kunde jag också fråga om jag uppfattade dem på rätt sätt. Trots det kan 
jag ha konstruerat något som inte är förenligt med respondenternas utsagor. 
Inledningsvis förväntade jag mig att samtliga respondenter skulle uttala sig 
negativt om sina arbetsplatser men så var inte fallet. Detta innebar att jag fick 
ställa mina frågor på ett inte lika negativt klingande sätt. Jag insåg att jag var 
tvungen att anpassa mig utifrån hur socialsekreterarna själva pratade om sina 
arbetsplatser. När inte de själva kunde uttala sig om vissa frågor, frågade jag 
istället hur de trodde att deras kollegor eller socionomvänner upplevde sin 
arbetssituation. Trots att vissa frågor kunde uppfattas vara känsliga gick många 
respondenterna självmant in i dessa ämnen. Samtliga hade innan intervjun fått 
information om att kunna avstå att besvara frågor men ingen gjorde det utan 
intervjuerna präglades av en generös öppenhet från respondenterna. 
Bryman (2011) betonar vikten av att ha en bra bandspelare vid intervjutillfället. 
Genom att en diktafon användes vid samtliga intervjutillfällen var det lättare att i 
efterhand identifiera vad respondenterna egentligen sa om faktorerna och 
resurserna som påverkade deras känsla av stress. När jag satt i själva samtalen var 
det stundtals svårt att skilja på min egen och respondentens tolkning men tack 
vare inspelningarna kunde jag gå tillbaka och tydliggöra detta inför 
empiriredovisningen. Genom inspelningarna gick jag inte heller miste om 
värdefull information. Tack vare inspelningarna fick jag förhoppningsvis en rikare 
empiri och kunde därmed avge direkta och många citat i empiriredovisningen. 
Diktafonen underlättade vidare vid själva intervjutillfällena eftersom jag helhjärtat 
kunde fokusera på det som sades och därmed också kunde ställa många 
följdfrågor för att få djupare beskrivningar. 
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Diktafonen utgjorde inget hinder i de flesta fall men under en intervju hade 
respondenten svårt att koncentrera sig och menade att bandspelaren störde. Jag 
försökte därför så gott som möjligt ge personen mycket tid på sig att svara och 
flyttade bandspelaren en bit bort för att den inte skulle distrahera. Jag berättade att 
även jag var ovan att ha en diktafon i rummet för att visa mig vara på samma nivå 
som hen. Under intervjuerna kastade jag stundtals ett öga på diktafonen för att se 
att tekniken inte hade svikit mig. Även denna korta paus från min sida kan ha 
påverkat respondentens fokus. Inför intervjuerna berättade jag dock att jag skulle 
behöva titta till diktafonen emellanåt.  
Eftersom respondenterna var utspridda i landet var det smidigast att intervjuerna 
hölls på respondenternas respektive arbetsplatser, under eller efter arbetstid, vilket 
var i enlighet med deras önskemål. Den åttonde intervjun skulle egentligen ha 
skett på arbetsplatsen men då intervjun akut avbokades av respondenten flyttades 
intervjutillfället till en annan dag. Denna intervju hölls hemma hos respondenten 
enligt dennes önskemål. 
Eftersom intervjutiden varierar från fall till fall (Bryman, 2011) bad jag i förväg 
respondenterna lägga två timmar till förfogande trots att ambitionen var att hålla 
entimmes-intervjuer. På så vis kunde både jag och respondenterna förhålla oss till 
intervjusituationen utan att känna tidspress. I de fall jag intervjuade 
respondenterna under arbetstid gick det dock inte att undgå tidspress eftersom de 
var tvungna att återgå till arbetet. Detta kan självfallet ha påverkat kvaliteten på 
intervjuerna. Dock tog intervjuerna i snitt en till en och en halv timme varför 
mycket information trots det framkom. Min största utmaning var att hålla mig 
inom den angivna tidsramen på en timme vilket senare bidrog till att 
transkriberingarna tog väldigt lång tid att genomföra.  
3.3 Urval  
 
Jag använde mig av ett målinriktat urval i sökandet efter respondenter. Bryman 
(2011) menar att forskaren genom denna typ av urval kan välja ut organisationer 
eller individer som direkt kan hänvisas till studiens formulerade syfte och frågor. 
Utifrån studiens syfte begränsades således mitt sökande till socialsekreterare inom 
barnavården med en viss längds erfarenhet och en viss ålder. Att finna 
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socialsekreterare som hade tid och möjlighet att ställa upp i studien var svårare än 
jag trodde och det krävdes mycket tid att finna ett tillräckligt antal respondenter. 
Inledningsvis kontaktade jag chefer i olika delar av södra Sverige eftersom jag 
hade tänkt att respondenter på det viset lättare kunde nås. Dock var responsen från 
de flesta cheferna förhållandevis skeptisk och dessa menade att de varken kunde 
ge ut namn på sina anställda och inte heller vidarebefordra information om min 
studie. De uttryckte vidare att deras anställda redan var belastade med 
undersökningar på annat håll eller genom omorganisationer varför de inte ville 
utsätta sina socialsekreterare för mer press. Socialsekreterarna verkade ironiskt 
nog för belastade för att hinna med en studie som berör belastning. Responsen 
från cheferna sänkte mitt självförtroende gällande att jag skulle kunna hitta 
tillräckligt antal med respondenter för att fullfölja studien.  
 
Istället för att förlita mig på att cheferna skulle föra informationen vidare fick jag 
via tidigare arbetskollegor, bekanta och vänner tag i olika socialsekreterare som 
ville ställa upp. Jag efterfrågade även genom sociala medier om det fanns något 
intresse att medverka studien och därigenom fick jag tag i fler respondenter. Till 
slut valdes åtta stycken socialsekreterare i västra och södra Sverige som fick mer 
ingående information om syftet med studien samt att medverkandet var frivilligt 
och anonymt. Fler personer var intresserade men på grund av att de befann sig 
längre bort bedömde jag att tiden inte skulle räcka till att även intervjua dem. 
Dock meddelade jag dessa personer att jag skulle kontakta dem vid behov av fler 
respondenter. Informationen från de åtta respondenterna bedömdes dock vara 
mättad varför jag i efterhand kontaktade de övriga och meddelade att inga fler 
intervjuer skulle komma att hållas. Antalet intervjuer grundar sig i om materialet 
nått en mättnadspunkt där fler intervjuer inte hade gett mer kunskap i ämnet 
(Kvale & Brinkmann, 2012). Dessutom bedömde jag, med tanke på den tid jag 
hade till förfogande, att färre intervjuer skulle ge mig mer tid att noggrannare gå 
igenom det material som framkommit under intervjuerna. Min förhoppning är att 
detta har berikat analysen. 
 
Eftersom respondenterna befann sig på olika delar i landet la jag en del tid på att 
ta mig mellan olika städer vilket inte ingick i den ursprungliga planeringen. Att 
respondenterna arbetat i olika kommuner har inte haft någon inverkan på studiens 
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syfte utan i efterhand upplevde jag att det till och med var bättre eftersom empirin 
blev mer mångfacetterad. Jag har inte haft någon privat eller arbetsmässig relation 
till respondenterna som medverkade i studien. De medverkande bestod av sex 
kvinnor och två män vilkas identitet eller kön inte undanröjs. Inte heller 
information om respondenternas arbetsplatser undanröjs för att avidentifiera 
ytterligare. 
3.4 Bearbetning av data och analys  
Inför analysen transkriberades samtliga intervjuer ordagrant, icke-verbal 
kommunikation inkluderat. Fördelen med inspelning och transkribering av 
intervjuer är att det underlättar en noggrann analys av det som framkommit och 
forskaren kan vid upprepade tillfällen gå igenom respondentens svar (Bryman, 
2011). Transkriberingen tog flera dagar att slutföra vilket jag från början var 
beredd på. Det kan ta upp till åtta timmar att transkribera en entimmes intervju 
(Ehn & Öberg, 2011) men eftersom det flera gånger var svårt att höra vad 
respondenterna sa fick jag otaliga gånger spola tillbaka och lyssna om vilket 
gjorde att det tog mycket längre tid. Det tog även längre tid eftersom vissa av 
respondenternas utsagor påminde en del om mina tidigare upplevelser. Därför var 
jag stundtals tvungen att pausa och reflektera över min förförståelse och hur jag 
själv påverkades genom att lyssna igenom dessa intervjuer.  
Det är en fördel att transkribera intervjuerna så snart som möjligt eftersom 
forskaren lättare kan minnas kontexten och annat som hänt under intervjuns gång 
(ibid.). Intervjuerna tog en och en halv vecka att genomföra och redan efter sista 
intervjun började jag att transkribera så att det inte skulle ta för lång tid mellan 
intervju - och utskriftstillfälle. I efterhand är jag glad att jag inte dröjde med 
transkriberingarna eftersom jag annars förmodligen hade glömt vissa icke-verbala 
signaler men även delar av intervjukontexten. En kort tid efter att 
transkriberingarna slutfördes raderades det inspelade materialet från all teknisk 
utrustning då jag ville att allt skulle ske på ett konfidentiellt tillvägagångssätt. 
Själva analysarbetet pågick redan från intervjutillfällena och transkriberingarna 
till kodningen och utskriften av teori, empiri och analys. Att koda data är en av de 
vanligaste typerna av analysering (Bryman, 2011; Fangen, 2011; Kvale & 
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Brinkmann, 2014) varför även jag valde att använda mig av det. Kodning innebär 
att transkriberingar läses igenom i syfte att finna och välja ut diverse uttalanden 
och teman som framkommit för att skapa en djupare förståelse för materialet. 
Därefter kan en ny granskning göras där forskaren kan koda om eller kombinera 
olika koder som framkommit (Fangen, 2011). Jag skrev ut transkriberingarna för 
att få en bättre bild över det insamlade materialet. Därefter inleddes kodningen då 
jag läste igenom respektive intervju och ganska snabbt hade jag hittat vissa teman 
som var ofta förekommande och som jag även hade reflekterat över i samband 
med intervjutillfällena. Jag antecknade under tiden som jag läste igenom empirin 
och försökte redan då koppla empirin till olika teoretiska begrepp. När jag hade 
läst igenom alla intervjuer samt antecknat olika teman och markerat citat som 
stärkte dessa teman började jag skriva på empiriredovisningen. Därefter läste jag 
igenom intervjuerna ytterligare ett par gånger för att se om jag missat någonting 
viktigt samt för att revidera och lägga till nya koder och teman som uppkommit 
under tiden. Eftersom intervjuerna var få kunde jag lättare fördjupa mig i det data 
som framkommit. När jag slutligen skrev ihop empirin väcktes flera tankar och då 
insåg jag att teorierna jag hade velat använda inte var tillräckliga. Därför fick jag 
gå tillbaka och hitta andra teoretiska begrepp som kunde användas i tolkningen av 
empirin. Genom det hermeneutiska tillvägagångssättet försökte jag genom 
kodningen förstå och tolka de olika teman som framkom för att därefter koppla 
dem till teoretiska begrepp och få ytterligare förståelse för socialsekreterarnas 
upplevelser av stress inom barnavården.  
Jag försökte ständigt reflektera över vad som var min egen tolkning och vad som 
var respondenternas. Detta var stundtals svårt men genom att ha med många citat i 
analysen hoppas jag kunna visa på en viss särskiljning de olika tolkningarna 
emellan. Ett problem med kodning av data kan vara att kontexten och det 
narrativa flödet går förlorat (Bryman, 2011) vilket jag försökte motverka genom 
många citat i analysen. Annan kritik som finns gentemot kodning är att det bidrar 
till en representationalistisk epistemologi som minskar flerstämmiga betydelser 
till något som endast kan fångas av en specifik indelningsgrupp (Kvale & 
Brinkmann, 2014). Det innebär att värdefull information kan passera. Av naturliga 
skäl hade jag inte möjlighet att ta tillvara på all information som framkom men 
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försökte genom olika resonemang och reflektion att få med det som var av mest 
relevans för studien. 
3.5 Tillförlitlighet 
Att genom validitet och reliabilitet säkra en tillförlitlighet är inom den kvalitativa 
forskningen inte lika självklar som inom den kvantitativa (Jacobsson, 2008). 
Återkoppling till respondenterna genom respondentvalidering (Bryman, 2011) var 
någonting som skulle ha anammats men på grund av den korta tidsaspekten för 
studien ansågs detta inte vara möjligt. 
Jacobsson (2008) föreslår att metodologisk medvetenhet snarare ska användas för 
att beskriva tillförlitligheten. Begreppet definieras som en ingående redogörelse 
för metodologiska problem och förtjänster som infunnit sig i den egna studien. 
Detta inbegriper bland annat en metodologisk medvetenhet kring 
urvalsförfaranden och slutsatser. Jag har försökt sträva efter att tillämpa en 
metodologisk medvetenhet genom att jag på ett transparent sätt redogjort för hur 
studien gick till, vilka svårigheter jag mötte och hur jag försökte lösa dessa. Som 
tidigare nämnts försökte jag i intervjuerna ställa konkreta och öppna frågor där jag 
ofta bad respondenten exemplifiera vad hen menade. Vidare spelades intervjuerna 
in och transkriberades vilket Jacobsson (2008) menar stärka tillförlitligheten då 
respondentens egna upplevelser utgör grunden för studien. Vidare anses 
forskarens tolkningar mer trovärdiga om de grundas i transkriberat material (ibid.) 
Jag försökte noga välja ut delar av empirin som kunde besvara mitt syfte samt 
tillämpa en relevant teoretisk ram för att skapa förståelse för respondenternas 
utsagor (ibid.). Genom att jag redovisat intervjuguiden i en separat bilaga hoppas 
jag kunna bidra till ännu mer transparens. 
Ett hot mot tillförlitligheten skulle kunna vara att jag inte valde att fingera eller 
numrera respondenterna utan helt avidentifierade personerna i samband med 
citaten. Därmed kan det också ifrågasättas hur många respondenter som kommit 
till tals. Rent teoretiskt kunde jag ha använt citat av en och samma person men så 
var är inte fallet då jag ständigt reflekterade över detta och använde citat från 
samtliga respondenter. Däremot hade vissa respondenter mer att säga gällande 
olika ämnen varför det blev naturligt att använda fler citat av vissa personer under 
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de olika temana. Anledningen till den totala anonymiseringen grundade sig i 
studiens snedfördelning mellan kvinnor och män samt för att vissa respondenter 
arbetade på samma arbetsplats och visste om varandras medverkan. Både kvinnor 
och män betecknades som hen på grund av den lilla mängden respondenter. 
3.6 Forskningsetiska överväganden 
Etik är en viktig del av en studie och den generella etiska frågan handlar om 
studiens legitimitet samt konsekvenser för samtliga berörda (Ehn & Öberg, 2011). 
Då jag löpande tagit upp vissa etiska frågeställningar som uppkommit under 
studiens gång kommer detta avsnitt att utgå ifrån Vetenskapsrådets (u.å.) etiska 
principer. Genom information – och samtyckeskravet (ibid.) informerades 
respondenterna både i förväg och under intervjun om syftet med undersökningen, 
frivilligheten samt rättigheten att kunna vägra besvara vissa frågor som ställs men 
även rätten att avbryta medverkan om det skulle behövas. Intervjuerna präglades 
av en öppenhet kring syftet samt vad studien skulle användas till. Information 
gavs gällande diktafonens funktion och jag frågade även respondenterna om de 
hade något emot att den skulle användas.  
Genom konfidentialitetskravet (ibid.) förvarades respondenternas personuppgifter 
tryggt för att obehöriga inte skulle kunna ta del av dem och inga namn spelades in 
under intervjutillfällena. Kort efter att transkriberingarna avklarades raderades 
dessutom inspelningarna. Ehn & Öberg (2011) beskriver etiken vara en viktig del 
gällande respondentens anonymitet och detta präglade forskningsprocessen från 
förberedelse av intervjuer, inspelningstillfällen och transkribering till 
empiriredovisning och analys. Respondenterna, deras åldrar och kommunen de 
arbetar för hölls anonym. Eftersom vissa respondenter tillhörde samma 
arbetsgrupp visste de om varandras medverkan. Därför försökte jag vara 
finkänslig i det utskrivna materialet så att det inte skulle gå att härleda vem som 
sagt vad. Det innebar att jag fick ersätta vissa ord med andra för att anonymiteten 
skulle kunna säkras. De insamlade uppgifterna har endast använts för denna 
studie. 
Eftersom jag delvis tog hjälp av personliga kontakter för att få tillgång till 
respondenter går det att argumentera för att jag varit partisk i mitt urval. Dock var 
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inte respondenterna kända för mig sedan tidigare vilket förhoppningsvis 
nyanserade den data som framkom.  
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4 Teori 
 
Under studiens gång prövade jag att använda olika teorier för att skapa förståelse 
för empirin utifrån studiens syfte. Inledningsvis försökte jag tolka materialet med 
Goffmans dramaturgiska teori (1959) och KASAM (Antonovsky, 1987). Dessa 
teorier, i synnerhet Goffman, intresserar sig för individen i vardagen. I denna 
studie undersöks förvisso individen men studiens syfte är att undersöka individen 
i förhållande till organisationen och arbetsmiljön, vilket snarare kräver ett 
organisationsteoretiskt perspektiv. Med detta i beaktande valdes istället krav-
kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990) som är en av de mest använda 
teorierna inom psykosocial arbetsmiljöforskning (Stressforskningsinstitutet, u.å, 
b). Den teoretiska modellen bedöms kunna skapa förståelse för respondenternas 
utsagor gällande vilka faktorer och resurser som påverkar deras mående på 
arbetsplatsen.   
 4.1 Krav-kontroll-stödmodellen  
Krav-kontrollmodellen introducerades av Karasek (1979) och handlar om hur 
olika psykologiska krav hanteras utifrån den nivå av kontroll som den anställde 
upplever. Han menar att ju högre kraven är på den anställde och ju mindre 
kontroll denne har, desto högre belastning upplever denne vilket kan leda till 
ohälsa. Aspekten socialt stöd lades in i modellen (Johnson, 1985; 1986) för 
ytterligare förståelse av den anställdes mående i arbetet. De tre aspekterna krav, 
kontroll och stöd utgör således krav-kontroll-stödmodellen. Karasek och Theorell 
(1990) skiljer mellan fyra typer av arbeten och betecknar dem som high strain 
jobs, active jobs, low strain jobs, passive jobs.   
Den mest ogynnsamma kombinationen sett till den anställdes hälsa anses vara 
höga krav kombinerat med en låg kontrollnivå (high strain) vilket innebär att den 
anställde erfar höga stressnivåer samt psykisk och fysisk ohälsa. Den mest 
gynnsamma kombinationen betecknas vara låga krav i kombination med hög 
kontrollnivå (low strain) vilket är idealtillståndet med låga nivåer av psykologisk 
belastning samt risk för sjukdom. Aktiva arbeten (active jobs) innebär höga krav 
och samtidigt en hög kontrollnivå. Detta innebär att trots höga krav erfar den 
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anställde en genomsnittlig psykologisk belastning samt positiv psykologisk 
påverkan. Ett aktivt arbete bidrar till en aktiv fritid samt motivation till lärande 
och utveckling vilket i sin tur bidrar till produktivitet. Passiva arbeten (passive 
jobs) innebär det motsatta till aktiva arbeten där både krav - och kontrollnivåer är 
låga och detta kan på olika sätt leda till förlust av motivation på och utanför 
arbetet. Därtill tillkommer nivåer av stöd som den anställde upplever vilket också 
påverkar måendet och hur kraven upplevs. Ju mer socialt stöd den anställde har 
desto lättare blir kraven att hantera. På grund av att ingen respondent i empirin har 
vittnat om låga krav på arbetsplatsen, kommer begreppen passiva och low strain-
arbeten inte användas i analysen.   
 
Nedan följer en kort redogörelse för de tre olika delarna i krav-kontroll-
stödmodellen där jag även utvecklar varför dessa begrepp lämpar sig till studiens 
syfte. 
4.1.1 Psykologiska krav 
Karasek och Theorell (1990) skiljer mellan psykologiska och fysiska krav på 
arbetsplatsen. I denna studie kommer fokus ligga på de psykologiska kraven. 
Även om de bägge kraven ofta påverkar varandra berörs fysiska krav i regel inom 
forskning om säkerhet i traditionellt fysiska arbeten. Socialtjänsten ingår däremot 
i kategorin tjänsteyrken där kraven oftare är att betraktas som psykologiska 
(ibid.). Psykologiska krav, som de beskrivs av Karasek och Theorell (1990), berör 
de faktorer som leder till stress vilka beskrevs i bakgrunden till denna studie. 
Karasek och Theorell pratar oftare om yttre krav på individen från organisationen 
och samhället och mindre om individens egna psykologiska krav på sig själv. För 
denna studie anses dock även individens egna krav vara av vikt.  
 
Författarna (ibid.) beskriver att det finns olika sorters psykologiska krav. Dessa 
kan vara kvantitativa vilket exemplifieras med deadlines men kraven kan även 
vara kvalitativa, det vill säga den mentala ansträngning som en uppgift kräver. 
Karasek och Theorell (1990) menar att den mentala ansträngning som en uppgift 
kräver är svår att mäta jämfört med rent kvantitativa arbetsuppgifter. Tidspress 
kan exempelvis öka upplevelsen av den mentala arbetsbelastningen. Vidare kan 
den mentala ansträngningen yttra sig i förhållande till en kaotisk arbetsplats där 
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den den enskilde blir tvungen till en intern organisering av de egna kognitiva 
funktionerna. Detta kräver enligt Karasek och Theorell (1990) mycket mental 
energi från den anställde. Den mentala ansträngningen kan relateras till den 
emotionella belastningen i arbetet som Arbetsmiljöverket beskriver (AFS 2015:4; 
4§). De menar att krav kan handla om arbetsmängd, svårighetsgrad, tidsgräns 
samt fysiska eller sociala förhållanden vilket kan relateras till Karasek och 
Theorells (1990) beskrivning ovan. Eftersom det tidigare har framkommit att 
anställda inom barnavården erfar högre emotionell utmattning samt upplever en 
högre belastning än inom andra yrkesgrupper, kommer kvantitativa, kvalitativa 
(mental ansträngning) samt emotionella krav att beröras i denna studie.  
 
De psykologiska kraven torde upplevas och hanteras på olika sätt beroende på 
graden av kontroll och socialt stöd som individen upplever sig ha. Därför är det 
viktigt att inte bara titta på faktorer som leder till ohälsa utan även resurser som 
motverkar de olika kravens påverkan, vilka redogörs för nedan.  
4.1.2 Kontroll 
En lägre kontrollgrad i förhållande till de psykologiska kraven kan leda till ohälsa 
(Karasek & Theorell, 1990). Kontroll i arbetet beskrivs som beslutsutrymme (eng. 
decision latitude) och innefattar två delar (ibid.). Den ena, decision authority eller 
påverkansmöjligheter (Widmark, 2005), handlar om den anställdes möjligheter att 
påverka det egna arbetet och vad som ska göras på arbetsplatsen.  Den andra 
delen, skill discretion eller kunskapskontroll/stimulans (ibid.), handlar om den 
anställdes färdigheter (kunskap) och hur dessa används och utvecklas. En hög 
nivå av färdigheter ger således den anställde mer kontroll över vilka färdigheter 
som kan användas för att kunna genomföra arbetsuppgifterna (Karasek & 
Theorell, 1990). Detta kan relateras till vikten av introduktion som merparten av 
respondenterna talat om i intervjuerna.  
 
En annan typ av kontroll handlar om den anställdes inflytande på makronivå i 
form av exempelvis organisatoriska spörsmål (Karasek & Theorell, 1990). Graden 
av inflytande på denna nivå kan ha direkta effekter på hälsa och produktivitet men 
kan även påverka individens möjlighet till kontroll över sina färdigheter. Flera 
studier har även visat att möjligheten till kontroll på makronivå ger den anställde 
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förutsättningar till ökade nivåer av beslutsutrymme (ibid.). Påverkansmöjligheter 
och kunskapskontroll/stimulans kan kopplas till resurser då det handlar om till 
vilken grad organisationen tillåter sina anställda att ha inflytande och medverkan 
på arbetsplatsen och över sina arbetsuppgifter men även vilka förutsättningar 
dessa ges för att klara sitt kravfyllda och påfrestande arbete.  
 
Karasek och Theorell (1990) beskriver att osäkerhetsmått såsom rollkonflikt och 
rolltvetydighet kan liknas med en låg nivå av beslutsutrymme för den anställde 
genom att det kan medföra motstridigheter i organisationsstrukturer på 
genomförandenivån som individen inte har makt att påverka. Bristande 
påverkansmöjligheter och kunskapskontroll/stimulans kan därför liknas vid 
faktorer som leder till stress. 
4.1.3 Socialt stöd  
Socialt stöd på arbetsplatsen är den sista dimensionen i modellen där relationerna 
mellan den anställde och arbetskamrater samt chefer är i fokus. Socialt stöd 
innebär olika nivåer av hjälpsam social interaktion i arbetet från både chefer och 
kollegor vilket bidrar till de anställdas välmående och beteendereaktioner 
(Karasek & Theorell, 1990). Denna aspekt kan vara en resurs som gynnar 
socialsekreterarnas mående i förhållande till de krav som finns. Samtidigt kan en 
låg nivå av socialt stöd, i förhållande till kraven, räknas som en faktor som kan 
leda till stress. Två typer av socialt stöd urskiljs (Karasek & Theorell, 1990): 
(socio)emotionellt och instrumentellt stöd. Med (socio)emotionellt stöd avses stöd 
som dämpar psykologiska spänningar och påfrestningar. Det emotionella stödet 
kan ses i ljuset av social och emotionell samverkan och tillit mellan kollegor, 
chefer och andra inom organisationen. Vidare kan det emotionella stödet innebära 
graden av sammanhållning i arbetsgruppen. Det instrumentella sociala stödet 
innebär de resurser eller den praktiska hjälp den anställde får i arbetet av kollegor 
och chefer.   
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5 Empiriredovisning och analys  
 
Empiri och analys presenteras nedan parallellt utifrån olika teman som 
framkommit i samband med kodningen av data. Analysen berör parallellt faktorer 
som påverkar stress och resurser som underlättar hanteringen av krav och 
påfrestningar eftersom det inte helt går att separera dem från varandra.  
 
Empiri och analys presenteras i elva avsnitt. Analysen berör arbetsbelastning och 
tidsbrist, fysisk arbetsmiljö, instabila organisationer och bristande 
utvecklingsmöjligheter som påverkar socialsekreterarnas stress. Därefter 
presenteras organisatorisk stabilitet och utvecklingsmöjligheter vilket följs av 
brist på introduktion samt förväntningar och krav från sig själv och andra. 
Därefter presenteras brist samt tillgång till stöd och uppskattning. Brist på 
reflektion och återhämtning presenteras sedan och presentationen avslutas med 
två kapitel avseende erfarenhet och resursstarka organisationer samt individuella 
strategier för ett bättre mående.   
5.1  Arbetsbelastning och tidsbrist som en faktor  
 
Arbetsbelastningen var den faktor som var en av de mest bidragande till 
respondenternas känsla av stress. Arbetsbelastning innebar för respondenterna 
dels den arbetsmängd som ingår i en tjänst i form av antal utredningar och 
insatser, dels den känsla som vissa ärenden väcker på grund av ärendets tyngd och 
problematik. Här kan kopplingar dras till kvantitativa och kvalitativa arbetskrav 
(Karasek & Theorell, 1990). De kvantitativa kraven i form av antalet utredningar 
eller insatser var ofta mest påtagliga eftersom det var krav som kunde synliggöras. 
Samtidigt avgjorde ofta ärendenas karaktär huruvida arbetsbelastningen upplevdes 
vara tung eller inte vilket kan kopplas till kvalitativa krav och den mentala 
ansträngning ett ärende kräver. Detta innebär att om en socialsekreterare har tio 
ärenden med låg grad av komplexitet och en annan har fem svåra ärenden så 
kommer förmodligen den med fem svåra ärenden uppleva en större belastning. 
Detta var även något som flera av respondenterna förklarade. På vissa 
arbetsplatser tog arbetsledaren fasta på den mentala ansträngning som väcktes i 
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samband med olika ärenden medan andra endast såg till den kvantitativa mängden 
vid ärendeutdelningarna vilket tyder på att det instrumentella sociala stödet skiljde 
sig åt på de olika arbetsplatserna.  
Arbetsbelastning kunde vidare handla om oförutsägbarheten kring huruvida man 
skulle bli tilldelad ett nytt ärende de dagar det var ärendegenomgång. Att inte veta 
om man kommer få ett nytt ärende när man redan var belastad bidrog till en stress 
hos vissa respondenter vilket kan tolkas utifrån kontrollbegreppet decision 
authority (Karasek & Theorell, 1990). Vissa upplevde således att 
arbetsbelastningen blev högre i samband med att det inte fanns någon påverkan 
över när ärenden skulle tilldelas. På en arbetsplats hade det nyligen införts ett nytt 
arbetssätt där socialsekreterarna blev indelade i olika arbetsgrupper som på 
bestämda, utvalda veckor skulle få ärenden tilldelade. Resterande veckor kunde 
socialsekreterarna därför arbeta med sina befintliga ärenden vilket minskade 
känslor av oro. Vetskapen om vilken vecka det kommer att ske 
ärendefördelningar leder till en känsla av förutsägbarhet och kontroll. I och med 
att de anställda i förväg visste om när de skulle bli tilldelade nya ärenden ökade 
därmed känslan av kontroll och påverkansmöjligheter i sina befintliga ärenden 
vilket bidrog till en mindre känsla av stress trots att arbetsbelastningen fortfarande 
var där. Här kan kopplingen till Karasek och Theorells (1990) instrumentella stöd 
dras där arbetsledaren verkar ha lyssnat in socialsekreterarnas behov och försökt 
skapa stabilitet i det dagliga arbetet.  
Ett par respondenter hade erfarenhet av delade tjänster, i dessa fall två parallella 
anställningar, som sammanlagt låg på över 100 procent. Detta bidrog till känslor 
av stress då socialsekreterarna inte hann utföra sina arbetsuppgifter och det 
resulterade i övertidsarbete. Förvirring kunde vidare uppstå eftersom de delade 
tjänsterna var så olika varandra. Detta kan förstås som en bristande känsla av 
kontroll och påverkansmöjlighet över arbetsuppgifterna (Karasek & Theorell, 
1990). Redan från början där tjänsten är över hundra procent är tidspressen 
förmodligen mentalt krävande och när tjänsten dessutom är delad verkar de 
psykologiska kraven öka samtidigt som kontrollen över arbetsuppgifterna 
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minskar. Detta verkar i sin tur skapa delar av den rollstress som Kim och Stoner 
(2008) beskriver.  
Nästan alla respondenter talade om att de förväntas utföra arbete som kräver mer 
tid än vad som finns till förfogande vilket skapade en stress för dem. En hög 
arbetsbelastning verkade leda till tidsbrist och tidspress vilket gjorde att många 
arbetsuppgifter hamnade efter och därmed ökade känslan av stress. Detta kan 
kopplas till Karasek & Theorell (1990) som menar att tidspress kan öka den 
mentala arbetsbelastningen. Tidsbrist bidrog till att det kändes jobbigt att bli sjuk 
eftersom arbetsuppgifter och ärenden blir liggande och samlas på hög till dess att 
man kommer tillbaka till arbetet. När socialsekreterarna var sjukanmälda fanns 
ingen ersättare som kunde ta över dennes arbetsuppgifter och organisationen 
saknade i många fall tydliga rutiner vid sjukdom vilket gjorde att ansvaret lades 
på den enskilde socialsekreteraren. Detta kan sägas bidra till den mentala 
ansträngningen (ibid.) eftersom socialsekreteraren till och med vid sjukdom 
behöver tänka på sina arbetsuppgifter. Därmed verkar socialsekreterarna också 
uppleva att de inte har kontroll (ibid.) över arbetssituationen vilket skapar stress 
eftersom de vet hur mycket det är att göra redan från början och att arbetsbördan, 
alltså de kvantitativa kraven, förmodligen kommer öka under sjukdomsperioden. 
En respondent uttryckte: 
[...] till exempel, är vi sjuka... kommer vi tillbaka, ingen har avlastat dig. Det 
finns ingen som har gjort ett skit på din tjänst. Du kommer tillbaka och då måste 
du bara ta igen allting. Alltså, jag har varit borta nu i en vecka. Tror du någon har 
rört ett papper på min tjänst? Ingen har gjort någonting. Jag kommer tillbaka, jag 
har missat en vecka i arbetstid. 40 timmar. Det ska jag ta igen, de 40 timmarna.  
Flera av respondenterna menade att det egentligen kvittar hur mycket de arbetar, 
de kommer ändå aldrig komma ikapp och kommer alltid ha något kvar att göra på 
”to do”-listan. Och trots att det kunde vara frustrerande hade de flesta kommit 
fram till att det bara är att acceptera. En av respondenterna beskrev:  
 
Som socialsekreterare så vill man ligga i fas med allt men jag tror att det handlar 
om att man snarare får lära sig att man inte ligger liksom ikapp med något utan 
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att man… det är alltid något som ska göras och man blir aldrig färdig utan, det 
finns alltid saker som ska göras och… den där to do-listan är aldrig liksom tom. 
Utan, det gäller att lära sig att hantera med den känslan tror jag. [...] man kan inte 
jobba som socialsekreterare och tro att man hinner göra allt i tid. Utan man ligger 
alltid efter och det får man vara beredd på.  
 
Ovanstående kan begripliggöras genom Karasek och Theorell (1990) där kraven 
möjligtvis går att hantera om man, genom skill discretion, lär sig hur man ska 
förhålla sig till sina arbetsuppgifter och den tidsbrist som förekommer. Detta leder 
möjligtvis också till att känslan av kontroll över arbetsuppgifterna ökar.  
 
Någon annan beskrev: 
 
Det är någonstans ett sätt att försöka rädda sig själv. Jag hade kunnat sitta på mitt 
jobb 24/7 en vecka och ändå inte varit ikapp känns det som. Och då tänker jag att 
det här är ett sätt att lätta på trycket för mig själv. Känna att ”ja men jag har gjort 
de här sakerna idag. Det är jag väldigt nöjd med”. Och sedan väljer jag att inte 
titta i sitt aktskåp efter de andra sakerna som man vet också ligger 
och…egentligen behöver tas hand om.	 
 
Ovanstående kan kopplas till socialsekreterarens påverkansmöjligheter, decision 
authority,  över arbetsuppgifterna (ibid.). Att välja att se på vad man lyckats 
åstadkomma snarare än på de arbetsuppgifter som släpar efter kan sägas handla 
om att få mer kontroll över olika arbetsuppgifter i taget istället för att försöka få 
kontroll över alla på samma gång.  
 
Kopplat till ovanstående analys beskrev någon:  
 
[...] det kan vara bra och verkligen jobba som en dåre någon ibland om man ändå 
kan se ljuset i tunneln men oftast är det ju så att det spelar ingen roll hur mycket 
man är.. för då är det nya saker som väntar på en. Så att jag har ju exempel på 
kollegor som säger ”nej jag jobbar långsamt i de här utredningarna för då slipper 
jag få något nytt”.  
De respondenter som hade erfarenhet av ständigt hög arbetsbelastning och akut 
verksamhet verkade mer missnöjda med sin arbetssituation än de andra 
	 35	
respondenterna eftersom det sällan fanns tid till återhämtning i en lugnare period. 
Ofta förekommande akut verksamhet resulterade i att andra arbetsuppgifter och 
klientarbete blev lidande. Den akuta verksamheten gjorde också att arbetet blev 
oförutsägbart för socialsekreterarna. Dock framkom av flera respondenter att en 
högt belastad period är hanterbar om man vet att den är övergående inom kort. 
Detta kan begripliggöras genom Karasek och Theorell (1990) där höga intensiva 
krav verkar hanterbara i de fall det är förutsägbart att dessa akuta perioder 
kommer att lugna ner sig. Även om det är psykiskt påfrestande med en period av 
mycket akut verksamhet verkar ändå erfarenheten av att saker och ting kommer 
lugna sig stärka känslan av kontroll i arbetet (ibid.).  Respondenter med denna 
erfarenhet upplevdes vara mer positivt inställda till arbetet.  
5.1.1 Tidsbrist och organisatoriska måsten 
Andra aspekter som berörde arbetsbelastning bestod av organisatoriska 
angelägenheter som de anställda var tvungna att medverka i. Dessa kunde 
exempelvis handla om obligatoriska personalmöten som i många fall ansågs vara 
tidsförödande samt utbildningar eller andra organisatoriska möten som krävde den 
anställdes närvaro. Detta kan begripliggöras genom att den mentala 
ansträngningen (Karasek & Theorell, 1990) höjs då ytterligare psykologiskt 
påfrestande krav från organisationen läggs på socialsekreteraren och därmed 
skapar tidsbrist. Det verkar som att obligatoriska möten och utbildningar 
påverkade känslan av kontroll eftersom socialsekreterarna ofta saknade 
påverkansmöjligheter över vilka delar i arbetet som skulle komma först: det 
organisatoriska eller det klientfokuserade. Följaktligen kan de möten som är till 
för att förbättra organisationen och de anställdas arbetssituation paradoxalt nog 
komma att bidra till mer stress. Det verkar krävas en viss balans i fråga om dessa 
externa interventioner som kan utgöra en extra belastning på de arbetsplatser som 
klassas som high strain, det vill säga där kraven är höga och kontrollnivån är låg 
(ibid.).  
Flera respondenter upplevde att obligatoriska möten tar tid och kraft från det som 
egentligen är viktigt - arbetet med klienterna, den egentliga drivkraften. När 
arbetsuppgifterna inte sammanfaller med det man egentligen drivs av kan det 
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förmodligen skapa en känsla där anledningen till arbetet som utförs ifrågasätts. De 
rollkonflikter som nämns i forskningen (Kim, 2011; Tham & Meagher, 2009; 
Travis, Mor Barak & Lizano, 2016) skulle möjligen kunna appliceras även i dessa 
fall: det meningsfulla klientarbetet ställs mot det “meningslösa” personalmötet 
eller utbildningen. En respondent beskrev: 
[...] mitt arbete är ju inte bara att sitta och skriva utredningar och prata med 
männ… utan det är ju så himla mycket mer och det tänker man inte på. [...] Så 
jag vet inte hur mycket tid man egentligen lägger på.. 
 
Någon annan uttryckte: 
 
Egentligen, det enda jag vill är att någonstans kunna gå till ett jobb där jag trivs 
och där jag känner att det jag gör är meningsfullt för mig. Och det är inte alltid 
som alla arbetsuppgifter som man gör inom socialtjänsten är meningsfulla. Men 
även de arbetsuppgifterna tänker jag att, de kan man göra om man känner en 
glädje överlag. Och där tänker jag att jag… jag tror att… alltså jag tror jag haft 
för lite glädje i mitt arbete, alltså det finns…man hittar guldkorn, man hittar 
guldkorn i möten. Man hittar guldkorn när man känner att man har gjort ett rätt 
beslut kring en ungdom eller ett barn. Men… jag hade nog önskat att det var lite 
fler. För det… jag har svårt att hitta den glädjen. 
 
5.2 Bristande fysisk arbetsmiljö som faktor 
 
Brister i den fysiska arbetsmiljön kunde skapa en känsla av stress för vissa 
respondenter. Trångboddhet och dåliga lokaler var någonting som identifierades 
vilket exempelvis påverkade koncentrationsförmågan i arbetet. Någon pratade 
exempelvis om samtalsrummen där klientsamtal hålls och uttryckte ett starkt 
missnöje på grund av deras lyhördhet. Detta gjorde att socialsekreteraren kände 
att samtalen med klienterna begränsades på grund av rädslan att känsliga uppgifter 
skulle kunna höras i rummet bredvid. I en annan intervju nämndes exempelvis 
krånglande teknologi som en stressfaktor där kopiatorn eller faxen ofta krånglar 
när viktiga handlingar behöver kopieras eller faxas iväg. Detta kan förstås genom 
Karasek och Theorell (1990) där krånglande teknologi bidrar till en mental 
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ansträngning eftersom detta skapar tidspress över deadlines som ska bli färdiga i 
tid. När teknologin krånglar har inte heller socialsekreteraren 
påverkansmöjligheter i den prekära situationen vilket förmodligen skapar ännu 
mer stress. Även om den fysiska arbetsmiljön inte så ofta var förknippad med 
direkt stresskänsla är det ändå värt att belysa då denna del knappt 
uppmärksammats i den tidigare forskningen.  
5.3 Organisatorisk instabilitet och bristande 
utvecklingsmöjligheter som faktor  
 
Olika organisatoriska faktorer som anses bidra till osäkerhet och instabilitet på 
arbetsplatsen nämndes av respondenterna. Dessa var exempelvis en hög 
personalomsättning eller otydliga och inkongruenta mål eller information från 
ledningen.  Flera av respondenterna upplevde att sådana faktorer skapade en 
känsla av oförutsägbarhet och stress. Detta kan kopplas till det som Karasek och 
Theorell (1990) beskriver vara kontroll eller inflytande inom organisationen.  När 
den anställde redan har många direkta krav att ta hänsyn till i arbetet leder en 
instabil organisation sannolikt till minskad förutsägbarhet och därmed minskad 
känsla av kontroll över vad som sker. Därmed kan också socialsekreterarens 
kontroll över de egna färdigheterna på individnivå påverkas negativt. En instabil 
organisation förstärker förmodligen även den mentala ansträngningen för 
individen då den både behöver oroa sig för sina egna arbetsuppgifter men även det 
som händer på organisationsnivå. Två stycken respondenter berättade:  
 
[...] organisationen är enormt viktig för att man ska klara av… och just att det 
inte blir… vad ska jag säga. Stoppklossar i systemet. För det orkar man inte med. 
Man har det jobbigt som det är med svåra ärenden, tunga samtal, skrikande 
föräldrar, föräldrar som är aggressiva. Och då vill man inte att den egna 
organisationen ska vara ett problem heller, vill man inte. Så den biten är 
jätteviktig, är den.  
Och rätt förutsättningar är att jag ska kunna sköta min tjänst och fokusera och 
etablera en god kontakt med klienterna och inte behöva fundera på vad som 
händer i övrigt i organisationen, alltså behöver inte känna stress över att… att 
andra tjänster inte fungerar. Det blir som ett gemensamt ansvar att om saker och 
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ting inte fungerar på vår enhet då ska vi gemensamt lösa det. Medan jag kanske 
tänker att vi har redan ett väldigt tungt jobb. Då behöver vi kunna lägga det på 
vår chef [...]	 
 
Respondenterna ovan vittnar om en organisation där de ansvariga inte kan 
upprätthålla fungerande ramar för att det dagliga arbetet ska flyta på. Citaten visar 
också att den mentala ansträngningen, i linje med Karasek och Theorells (1990) 
beskrivning, höjs då individen oroar sig för vad som händer inom organisationen 
och förväntas lösa de organisatoriska svårigheterna. På samma gång behöver den 
anställde uträtta sina egentliga arbetsuppgifter. Att socialsekreteraren ovan 
upplever att arbetsgruppen förväntas lösa organisatoriska problem kan vidare 
begripliggöras genom att hen inte upplever sig få instrumentellt stöd (ibid.) från 
sin överordnade då denne inte avlägsnar organisationsrelaterade arbetsuppgifter.  
 
Ett bra samarbete mellan de olika arbetsledarna var viktigt för flera respondenter, 
speciellt i en instabil organisation. Detta kan kopplas till det instrumentella stödet 
som nämns av Karasek och Theorell (ibid). Om det inte finns ett fungerande 
socialt samspel mellan arbetsledarna kommer det också påverka 
socialsekreterarens känsla av kontroll eftersom informationen blir inkongruent 
vilket kan skapa förvirring i hur socialsekreterarna ska utföra sina 
arbetsuppgifter.  Kommunikation och information mellan de högre leden och 
socialsekreterarna var av vikt för att arbetet skulle bli förutsägbart. Information 
kan tolkas betyda att socialsekreteraren vill känna sig inkluderad eller delaktig i 
de beslut som tas, med andra ord ha inflytande på organisationsnivå (Karasek & 
Theorell, 1990). Bristen på delaktighet i olika ändringar som ska göras i 
organisationen kan leda till en försvagad känsla av påverkansmöjligheter hos 
vissa socialsekreterare eftersom dessa upplever att stora beslut tas över deras 
huvuden vilket gör att både dem och deras klienter kan påverkas. Därmed skapas 
en stress över arbetssituationen.  
Tomma tjänster och en stor omsättning på personal kunde bidra till en ökad stress 
för respondenterna, i synnerhet när andra delar inom organisationen var instabila. 
Ju färre de anställda var i förhållande till ärendena, desto mer ärenden fick varje 
anställd. Att anställda slutar eller blir sjukskrivna menade många drabbar 
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klienterna i längden då de får mindre tid från sina handläggare. “Och det blir ju 
också inte alls bra för våra klienter. De får nya handläggare hela tiden. Det tar tid 
att ta över någon annans ärende”. En annan respondent beskrev: 
Det som skapar stress är ju… att jag vet inte hur det kommer se ut om ett halvår 
på min arbetsplats. Hur många det är som kommer ha sagt upp sig. Vilka som 
kommer vara kvar och vilka som väljer att stanna.  
 
En stor personalomsättning kunde leda till en känsla av oförutsägbarhet och stress 
då vissa respondenter inte visste hur personalgruppen kommer att se ut bara om 
några månader. Detta kan begripliggöras genom Karasek och Theorells (1990) 
beskrivning av bristande kontroll på organisationsnivå. Socialsekreterarna är 
beroende av att arbetsplatsen har en full personalstyrka. I samband med att 
personal slutar eller sjukskrivs finns inte alltid någon vikarie vilket betyder att de 
kvarvarande socialsekreterarna får ta över andras ärenden när de redan har mycket 
att göra. Den mentala ansträngningen höjs därmed eftersom den enskilde 
socialsekreteraren på det viset behöver lösa organisationens svårigheter med att få 
tag i ersättare.   
Flera respondenter nämnde att viss problematik inom socialtjänsten inte går att 
ändra på och att det ligger utanför organisationens kontroll genom exempelvis 
lagar och politikerbeslut. Några beskrev: 
Det finns mycket som… ja… min närmsta chef inte kan göra, högste 
enhetschefen inte kan göra, som politikerna i den här staden inte kan göra utan 
det måste ju någonstans börja enda högst upp. För att det ska kunna bli någon 
förändring på personalomsättning, ehm... 
 
[...] socialsekreterare som blir utbrända på grund utav stress och 
arbetsbelastning… det har ju förmodligen inte sin grund i att ens närmsta chef är 
jättedålig utan det börjar på samhällsnivå, gör det. Och gör man ingenting åt 
välfärden i stort så kommer det fortsätta tills det tar stopp, tänker jag. 
Någonstans.  
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Denna bristande kontroll på organisationsnivå kan ses i ljuset av Karasek och 
Theorell (1990). Om socialsekreterarna hade haft någon form av inflytande på 
makronivå hade kanske socialtjänsten sett annorlunda och de styrande hade 
kanske fått en mer verklighetsbaserad bild. Därmed hade förmodligen även 
känslan av kontroll även kunnat förstärkas på individnivå och socialsekreterarna 
hade kanske haft mer realistiska och hanterbara krav att förhålla sig till.  
 
5.3.1 Brist på utvecklingsmöjligheter 
Bristen på utvecklingsmöjligheter kunde för flera leda till otrygghet eller 
osäkerhet kring den egna yrkesrollen. En respondent beskrev: 
  
Jag tänker att bristen på en fortsatt personlig utveckling leder ju..alltså det leder 
ju kanske till en osäkerhet i jobbet. För det finns kanske delar man känner att man 
vill bli bättre på, som man vill känna sig mer säker i. [...] Och kanske gjort mig 
lite mer säker i just de typerna av situationer ehm speciellt kanske med yngre 
barn för min del. [...] för mig har det nog känts lite stressigt ibland för jag inte 
riktigt vetat hur jag ska bemöta. Som sagt, speciellt yngre barn. 
 
Ovanstående kan begripliggöras genom det som Karasek och Theorell (1990) 
kallar för skill discretion som innebär att en hög nivå av färdigheter ger 
socialsekreteraren mer kontroll över vilken kunskap som kan användas för att 
genomföra arbetsuppgifterna. Ovanstående citat visar att bristande 
utvecklingsmöjligheter och kunskapskontroll påverkar den enskildes trygghet 
gällande arbetsrollen vilket i sin tur leder till känslor av stress.  
 
Samtidigt kunde försök till utveckling i en instabil organisation skapa känslor av 
dubbelarbete och utifrån nedanstående citat verkade den mentala ansträngningen 
och stressen höjas i samband med detta. Detta illustrerar än en gång svårigheten i 
att applicera satsningar i arbetsmiljö och utveckling på arbetsplatser med en tydlig 
high strain-karaktär.  
 
[...] Jag tycker det är viktigt att man involverar medarbetare men när man inte har 
förutsättningar att kunna vara involverad i att prata om arbetsmiljö, när man har 
så många ärenden som man har. [...] Utveckling är något som sker när man har 
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allt annat under kontroll. Alltså om man är i en krisfas, om man är i kris och 
upplösning, så kan man inte hjälpa till att utveckla en organisation. [...] Vi kan 
inte vara i två faser samtidigt, det fungerar inte. Man måste först släcka branden 
och sedan tänka hur ska vi bygga upp det här huset. Men vi håller på att bränna 
ner och samtidigt så försöker man bygga upp. Det går liksom inte. (min kurs.)  
 
5.4 Organisatorisk stabilitet och utvecklingsmöjligheter 
som resurs  
 
Att ha en fullsatt och stabil arbetsstyrka bidrog enligt flera respondenter till en 
känsla av förutsägbarhet för vad som ska hända i arbetsgruppen. Detta kan, som 
tidigare nämnts, förstås genom att socialsekreteraren upplever sig ha mer kontroll 
kring vad som händer på organisationsnivå (Karasek & Theorell, 1990) vilket i sin 
tur minskar stressnivån. Organisatorisk stabilitet med tillgängliga chefer och 
arbetsledare var av vikt under perioder av hög personalomsättning eller andra 
osäkerhetsfaktorer i organisationen. Denna stabilitet verkade kunna underlätta det 
ofta oförutsägbara och tunga arbetet med klienterna. Vikten av att ha tillgängliga 
chefer kan förstås genom tillgång till emotionellt stöd (ibid.), där cheferna 
underlättar socialsekreterarnas känsla av de emotionella kraven och den mentala 
ansträngning som arbetet och den vacklande organisationen kan innebära.  
 
Flera respondenter uttryckte att kommunikation och information från 
organisationen gällande exempelvis organisatoriska förändringar var viktigt för 
förutsägbarheten och upplevelsen av stress. Detta kan peka på att de anställda 
önskar vara delaktiga i den planering som görs vilket kan förstås genom att 
tillgång till inflytande på organisationsnivån (ibid.) sänker stressnivån hos 
socialsekreteraren. Genom att inte känna sig förbisedd utan inkluderad i 
organisationen skapas förmodligen även mer motivation för arbetet. 
 
En uttalat framåtblickande organisation som ger den enskilde möjligheter att 
utvecklas ansågs värdefullt för flera respondenter. Dels upplevde respondenterna 
att de på så vis blir sedda och uppskattade men även att de får ytterligare 
färdigheter att använda i sitt arbete. Att få möjligheter till att utveckla sina 
färdigheter och kunskaper kan begripliggöras genom skill discretion (ibid.) vilket 
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bidrar till en större trygghet i yrkesrollen. Större trygghet i sin roll innebar en 
lägre stressnivå för socialsekreteraren. Några respondenter beskrev:  
  
[...] och utveckling för ens egen del… väldigt viktigt. Alltså för mig i alla fall. 
Och speciellt utveckling. När de vill satsa på en. Det är som sagt jätteviktigt. [...] 
Och det gör ju att man vill stanna också. Att jag ser att jag utvecklas. [...] Och det 
är som sagt en tillfredsställelse på jobbet också, att bli sedd. På det viset att man 
får en utbildning, det känns som att då blir man sedd.  
 
Att hitta nya arbetssätt, att prova nya saker. Utbildningar, fort… alltså. De 
möjliggör allt sådant, tycker det är jätteviktigt. Ehm och.. det är jätteroligt. [...] 
Det känns som att… man utvecklas som person. Alltså man har möjlighet att 
utvecklas som person ehm och att… att… jamen jag vet inte. Att få känna att 
man gör ett bra jobb och att det är roligt att gå till sitt arbete. Det är jätteviktigt 
tänker jag, för hur man mår privat sedan också. Alltså, ja. Jag tycker det är 
jätteroligt att gå till jobb. Nu.  
 
Respondenterna ovan verkar uppleva att möjligheten till utveckling innebär att 
chefen tror på dennes roll och att hen är viktig för organisationen. Detta verkar 
skapa motivation och stimulans då socialsekreteraren upplever att det investeras i 
dennes vidareutveckling. Möjlighet till utbildning kan således ses som både ett 
instrumentellt och emotionellt stöd (Karasek & Theorell, 1990) för att den 
anställde ska kunna utvecklas i sin roll men även må bra emotionellt i sitt arbete.  
5.5 Brist på introduktion som en faktor 
 
Vikten att ha en bra introduktion var något som de flesta respondenter beskrev 
vara viktigt för att nyanställda socialsekreterare ska bli långvariga på 
arbetsplatsen. Några beskrev att när man har fått erfarenhet så vet man också att 
de stressiga topparna ofta dalar efter ett tag. På grund av brist på erfarenhet är 
därför helt nyanställda inte beredda på de väldiga topparna som kan komma vilket 
kan resultera i sjukskrivningar menade en respondent. Vidare beskrev 
respondenten: 
 
Man måste liksom få erfarenhet och känna en trygghet. Att hitta sin erfarenhet 
eller vad man ska säga. De måste hinna få den. Från andra också att, att det finns 
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stöttning. Kommer man som ny till en plats där det bara är mycket för alla hela 
tiden så kommer man ju in helt fel. Och då tror jag aldrig man hittar tillbaka till 
att se glädjen i socialtjänsten. Tyvärr.  
 
En koppling kan dras till det som Karasek och Theorell (1990) kallar high strain 
jobs och kunskapskontroll. Bristen på introduktion och erfarenhet verkar bidra till 
att de krav som ställs i arbetet upplevs vara högre då socialsekreteraren inte fått 
tillräckligt med kunskapskontroll. Först när känslan av kontroll över färdigheterna 
och hur dessa ska användas förstärks, kan socialsekreteraren hantera de 
arbetsmässiga kraven. Den nya socialsekreteraren behöver därför få chansen att 
bekanta sig med sin roll och i sin egen takt få de verktyg och färdigheter som 
behövs för att kunna bli självgående och trygg. Om inte denne får chansen att 
bekanta sig med de olika delarna av arbetsuppgifterna, verkar det leda till en 
upplevelse av stress eftersom arbetet inte blir som man tänkt sig. De krav som 
organisationen har på nyanställda i kombination med att dessa inte får rätt 
förutsättningar kan således skapa en känsla av stress relativt tidigt in i 
anställningen.  
 
Så att introduktionen kan vara avgörande men jag tror inte att det räcker. Utan... 
man måste ha någonting själv också som gör att man tycker detta är roligt. Och 
det är klart, börjar man och kommer in i den här spiralen med stress, man 
överkompenserar... då är man sjukskriven efter ett halvår, så är det. Det har jag 
sett med mina egna ögon.  
 
Flera respondenter menade att nyanställda med tiden behöver lära sig att bli 
självgående för att klara av arbetet inom barnavården. Det beskrevs vara viktigt 
att ha någon som guidar den nyanställde under en längre period samt att denne 
inte ska kastas in i arbetet med exempelvis många ärenden, utan kunna ta det i sin 
egen takt. Detta för att få känna efter om arbetet passar för en. Att ha en förebild 
som stöttar och guidar den nyanställde kan begripliggöras genom det 
instrumentella stödet (Karasek och Theorell, 1990). I början av sin karriär är man 
osäker i sin nya yrkesroll varför man behöver hjälp och stöd i hur man ska hantera 
arbetets olika delar. Förmodligen blir alla de nya och obekanta kraven för 
socialsekreteraren mer hanterbara ifall denne upplever att någon finns där för att 
lära och fånga upp dem. Någon beskrev: 
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Så att det var mitt första arbete med utredning barn och unga. Kan väl säga att jag 
tycker att, med tanke på att introduktionen blev som den blev, så tänker jag också 
att det gjorde också att handläggningsprocessen blev längre. [...] Och det tänker 
jag är också blir en stressfaktor för att, flyter inte arbetet på ordentligt och man 
kan det ordentligt så tänker jag också att det, det gör att man hela tiden känner att 
man måste få stöd och hjälp för att kunna gå vidare i sin process. 
Några respondenter beskrev att socionomutbildningen inte förbereder de framtida 
socionomerna på rätt sätt och att utbildningen inte är verklighetsförankrad utan 
mest teoretiskt förlagd. Detta kan begripliggöras genom skill discretion (Karasek 
& Theorell, 1990). Socionomutbildningen kan tolkas vara otillräcklig för att ge 
studenterna adekvata och praktiska verktyg samt färdigheter för att de i framtiden 
ska kunna hantera arbetet inom socialtjänsten. Därmed kan det bli en chock för de 
nyexaminerade när de väl kommer ut på arbetsmarknaden. Några beskrev att när 
man är nyanställd vill man veta och kunna allt trots att man inte gör det, vilket 
förstärker känslan av stress. Därmed är det av vikt att även organisationen satsar 
på de nya socialsekreterarna för att dessa ska kunna utveckla färdigheter och få 
kunskap vilket fortsättningsvis hjälper dem att hantera olika krav som kan 
uppkomma i arbetet.  
5.6 Förväntningar och krav från en själv och andra som 
en faktor  
 
Flera respondenter beskrev att förväntningar och krav som finns inom och utanför 
dem skapar känslor av stress. Även om de egna kraven hade minskat med tiden 
var det svårt att helt bortse från dem och ibland ville respondenterna göra mer än 
vad förutsättningarna tillåter. Vissa beskrev att de exempelvis lägger klientsamtal 
utanför arbetstid eller bokar in möten som de egentligen inte har tid till eftersom 
de vill hjälpa klienterna på bästa sätt. Detta kan kopplas samman med Jönssons 
(2006) studie som beskriver att socialsekreterare har en stark önskan om att hjälpa 
andra och att detta inre motiv präglar det faktiska klientarbetet. Det kan dock leda 
till ett för stort åtagande och engagemang som påverkar stresskänslan. Beträffande 
känslor av de inre och yttre kraven beskrev respondenterna: 
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Om jag tänker på mitt arbete som barnutredare så tänker jag på mycket stress, 
jättemycket ansvar ehm… jättemycket krav. [...] Från samhället, från medborgare 
och klienter. De tror att vi ska kunna lösa alla problem. Och sedan också från 
ledning, från oss själva, från mig själv. Från hur jag känner. Jag känner att jag, att 
om jag går hem och jag inte har gjort det jag skulle ha gjort idag så känns det inte 
alltid bra. Det känns som att jag aldrig är nöjd med hur mycket jag har presterat.  
 
Nä alltså, det påverkade mig i den mån att jag kände att jag kanske inte 
egentligen dög för jobbet. Och det tänker jag, det sitter väl kvar lite än idag. 
Såhär när jag får kritik kring att jag inte hinner göra saker och ting, så tänker jag 
att det… det sitter ju kvar lite tänker jag. Det tar ett tag att få bort, tänker jag.  
 
[...] kraven från organisationen och kraven från samhället och en själv. Alltså alla 
de sakerna går inte ihop. (Har du kommit till den insikten än eller är du på väg 
dit?) Jag är på väg dit för jag ställer fortfarande krav på mig själv och jag känner 
mig fortfarande oduglig i många situationer [...] 
 
[…] alltså jag stressar egentligen aldrig upp mig över någonting. Alltså… men 
sedan när det blir mycket, det är klart att det blir ett kaos i huvudet och man vet 
inte riktigt var man ska börja. Och man blir ineffektiv på det sättet att man gör 
många saker halvfärdigt men ingenting är riktigt ehm… så. Och det gör ju 
någonting med en, när man… med yrkesstoltheten och så. Att man inte känner att 
man gör ett bra jobb. Gör det ju. För det är ändå viktigt. Det är ju inga ehm… vad 
ska jag säga..det är inga lätta saker man har på sitt dagliga arbete, det är ju 
mycket… många öden så, är det ju. Så att det… det känns ju ibland. Och det är 
klart, det känns ju inte bra. 
 
Ovanstående citat visar att respondenterna vid tillfällen känt sig otillräckliga och 
tvivlat på sig själva när det inte kunnat göra det de velat i förhållande till arbetet. 
Tham (2007a) pratar, likt Jönsson (2006), om starka inre motiv hos främst nyare 
socialsekreterare. Enligt henne har nyare socialsekreterare en låg 
verklighetsanpassad syn på sitt arbete vilket leder till orealistiska förväntningar på 
vad de kan åstadkomma. Det leder oftare till besvikelse och känslor av 
misslyckande. Emellertid lägger Tham (2007a) hela ansvaret på den anställde och 
räknar inte in hur exempelvis yttre förväntningar eller stöd kan påverka 
socialsekreterarnas egen bild av arbetet. Nedanstående respondent beskriver 
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exempelvis att det ibland behövs en arbetsledare för att kunna sänka de krav man 
har på sig själv: 
 
Mm, jag tror många socialarbetare eller socialsekreterare har väldigt höga krav på 
sig själv. Och det har jag också i perioder men ibland måste man sänka dem 
faktiskt. Som sagt, jag kan inte rädda världen även om man vill (skratt). [...] det 
är ju ett jätteviktigt jobb vi gör och det är tufft och det får lov att vara tufft. Och 
ibland som sagt, man kan inte göra allt för alla. Jag kan inte finnas överallt. Man 
måste sänka de kraven ibland och det behöver man en chef till ibland eller en 
förste. 
 
Ovanstående citat kan förstås i ljuset av det emotionella och instrumentella stöd 
som Karasek och Theorell (1990) beskriver. Citatet visar på hur resurser, såsom 
socialt stöd, utanför individen påverkar dennes egen uppfattning om sig själv och 
att den enskilde behöver stöd för att kunna sänka sina egna krav i förhållande till 
arbetet. På så vis blir det förmodligen också lättare att stötta klienterna. En 
respondent menade: 
 
Alltså jag tänker, våra klienter vill väl inte ha någon jäkla supermänniska. De vill 
inte komma hit till en perfekt människa som klarar av allting och som vet exakt 
hur allting ska vara. Alltså, det är inte vad de vill ha. De vill ha en som kan hjälpa 
dem här och nu och som kan förstå deras situation, tänka sig in i deras situation. 
Alltså… och ge dem stödet, här och nu liksom. Förklara hur kan vi göra det bäst 
för er, för ert barn. Bara vara medmänsklig liksom.     
 
Flera respondenter upp begreppet “duktiga flickan”. En respondent beskrev: 
 
Jag tänker att många som jobbar här har ”duktiga flickan-syndromet” deluxe. Så. 
Ehm. Att man vill vara alla till lags och hela tiden vara jättebra. Ehm. Så. Ehm. 
Mm. De flesta som jobbar här är perfektionister uti fingerspetsarna. Och nöjer sig 
inte med att göra ett halvdant jobb. Då kan det bli så, att man tar med det hem för 
att man inte kan släppa det. Hela tiden sträva efter att nå nya höjder.  
 
En annan menade:  
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Att det är en känsla jag måste jobba med själv. Att det är en känsla som jag 
måste... jag måste sluta vara duktig flicka. Det är symtom som man måste få bort.
 Man kan 
liksom inte, ja. Man måste jobba med sig själv och tänka ”min hälsa   
och mitt välbefinnande, det är viktigare än att jag är duktig på jobb”.  
 
Frågan kan ställas hur självvalt detta förhållningssätt egentligen är. Flera pratade 
om “den duktiga flickan” som en börda. Att vara den duktiga flickan eller pojken 
kan således grunda sig i olika psykosociala krav (Karasek & Theorell, 1990) som 
organisationen eller samhället har på socialsekreteraren. Inre krav som 
socialsekreterarna har på sig själva verkar grunda sig i yttre förväntningar och 
krav från lagar, politiker, medborgare och organisation. Dessa krav hade dock 
förmodligen varit mer hanterbara ifall tillräckliga organisatoriska och 
samhälleliga resurser skulle ha funnits. Någon beskrev:  
 
Det är ju orimliga, tänker jag, förväntningar, från samhället vad socialtjänsten ska 
kunna göra. I det stora hela. Ehm. Det är inte verklighetsförankrat. Och jag vet 
inte hur prioriterat det är heller. Och sedan, det är klart… om nu min nuvarande 
kommun prioriterar socialsekreterare, tycker att det är viktigt… men… de andra 
då, tycker de att det är viktigt? Regering, riksdag? Är socialtjänsten viktiga, nja… 
vet inte om den är så prioriterad faktiskt.  
 
En annan respondent beskrev:  
 
Ja man känner sig stressad och ehm. Vi ska utreda och kommunicera 
bedömningen och beslutet inom 120 dagar. Men det händer inte, eller väldigt 
sällan. Ehm. Och det är lätt att ehm… att känna sig missnöjd med sitt arbete. [...] 
Man känner sig otillräcklig ehm. Man vet att det inte är rättssäkert. Man får ju 
inte göra vissa saker efter att utredningstiden har gått ut men det gör vi ibland. 
Och då är det väldigt enkelt att tro att det är liksom jag själv som handläggare 
som har gjort något fel, trots att det har liksom inte berott på mig.  
 
En annan respondent beskrev känslan som uppstår i samband med bristfälliga 
insatser som erbjuds klienterna:  
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Det handlar inte om plats efter barnets behov utan ledig plats. Det är liksom att 
man känner en tacksamhet för att man hittar en plats samtidigt som magkänslan 
skriker liksom ”det känns inte bra”. Det är ju också hur samhället ser ut. Absolut. 
Vi har kraven på oss att göra många saker eller att finna lösningar. Sedan ser 
samhället ut som det gör och det blir inte alltid det bästa för att det krockar.  
 
Ovanstående citat kan förstås genom kvantitativa krav  (Karasek och Theorell, 
1990). Som socialsekreterare behöver man leverera lösningar på klienternas 
problem oavsett om de är bra eller inte. Detta kan kopplas till Johnco et al (2014) 
där socialsekreterarna menade att arbetet oftast handlade om att släcka bränder 
och att ledningen var mer intresserad av data än klienternas behov. Citaten ovan 
visar på hur organisatoriska kvantitativa krav går emot socialsekreterarens vilja att 
skapa kvalitativa lösningar med klientens behov i fokus. Genom de förväntningar 
och krav samt få resurser som finns från övriga samhället, eller genom orealistiska 
direktiv ovanifrån, behöver socialsekreterarna arbeta kvantitativt och icke 
genomtänkt vilket krockar med deras egen föreställning om sin yrkessroll. 
Problemet blir att socialsekreterarens beslut i slutändan kan påverka människors 
liv negativt. Därmed kan kvantitativa lösningar skapa en stress för 
socialsekreterarna. Kanske är det denna typ av rollstress och rollkonflikt som 
avses i forskningen (Kim, 2011; Kim & Stoner, 2008; Travis, Mor Barak & 
Lizano, 2016). Ovanstående citat kan vidare tolkas utifrån socialsekreterarens 
påverkansmöjligheter (Karasek & Theorell, 1990) över arbetsuppgifterna. Kanske 
förstärks känslan av stress när socialsekreterarna upplever att de inte har makten 
att helt påverka de insatser som erbjuds klienterna utan ofta behöver ta det näst 
bästa alternativet.   
5.7 Brist på stöd och uppskattning som en faktor 
 
Det mellanmänskliga var den störst bidragande faktorn till huruvida 
socialsekreterarna trivdes på sitt arbete eller inte. Stöd och uppskattning 
framförallt från chefen var den viktigaste aspekten för socialsekreterarna då de 
uttryckte att de sällan får detta från klienter. Flera kände sig stundtals ensamma 
vilket ofta berodde på känslan att ha ensamt ansvar i sina ärenden. Denna 
ansvarskänsla blev för många tung när de inte kunde dela bördan med någon 
annan. En respondent beskrev sin förra arbetsplats:   
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Man hade ingen tid att diskutera med en… du hade ju ingen medhandläggare. Du 
satt med allting själv: all ångest, all… alltså det här jobbet skapar ångest, du 
hamnar i situationer som är jobbiga. Och det måste du få bearbeta liksom. Du 
måste få prata igenom det och diskutera liksom ”shit vad hände nu?”. ”Upplevde 
du det på samma sätt som jag, hur ska vi hantera detta?” Så. Där fanns ju ingen 
möjlighet att göra det. 
Någon annan menade: 
Att jobba som barnutredare är psykiskt belastande jämfört med många andra 
yrken. Jag har jobbat inom socialtjänsten tidigare men då jobbade jag på 
ekonomi. Och jag upplever att det är en annan sorts stress här. Det… man känner 
sig stressad för att man har ett stort ansvar, ehm… det finns ingen annan som 
fångar upp om inte vi fångar upp, vi är det yttersta skyddsnätet. Och det känner 
man av. Man kan inte gå hem… alltså om det är någonting som pågår och lämna 
över, det existerar liksom inte.  
 
Ovanstående citat bekräftar bilden som forskningen ger (Kim, 2011; Mandell et 
al, 2013; Tham & Meagher, 2009) avseende arbetsbelastningen och den 
emotionella belastningen inom barnavården. Det verkar inte bara vara kvantitativa 
och kvalitativa krav som påverkar socialsekreterarna. Ovanstående citat visar på 
att arbetet även har en emotionellt krävande karaktär varför ett emotionellt stöd 
(Karasek & Theorell, 1990) är av vikt. De känslor som väcks i arbetet går inte 
med lätthet att skaka av sig och att uppleva att man lämnas ensam utan stöd verkar 
skapa ytterligare en känsla av stress. Att inte känna sig ensam bland krav verkar 
således vara av vikt för att socialsekreteraren ska kunna hantera sin situation, även 
om belastningen de facto inte minskar.   
När det gäller vikten av omtanke och uppskattning från chefen beskrev en 
respondent följande: 
[...] det är enormt viktigt för att kunna orka. Nämen att någon liksom frågar ”hur 
är det”, liksom ”hur går det”. Att om man har möjlighet att själv komma liksom 
”jag tycker det här ärendet är svårt, det är svårt”. Och det måste man ju kunna få 
säga även om man jobbat 1 år, 5 år eller 25 år. [...] finns det inte någonstans en 
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positiv känsla uppifrån att ”vi tycker ni är viktiga, vi vill att ni ska ha bra 
förutsättningar för att göra ett bra jobb” jamen då kommer inte jag heller känna 
det om det inte finns där uppe. Liksom bryr man sig inte, då… varför ska jag bry 
mig då, det smittar ju av sig. Gör det. Såklart. Oavsett om man vill hjälpa familjer 
i grunden. Man kan tappa det ganska fort, ibland. Liksom så. Vilka är det vi 
egentligen jobbar för?  
En annan respondent uppgav:  
 
[...] om jag lägger upp en önskebild så hade jag velat ha en stabil organisation. 
Jag hade velat ha en chef som känns lyhörd och som är lyhörd, inte känns. Som 
är lyhörd. Och som… som ändå kan… vara ett stöd. Inte i ärendehandläggningen 
men ett stöd för de organisatoriska frågorna. Driva processer framåt så att man 
märker att saker och ting – att det går framåt. För det är ju inte bara organisation 
utan det är också någonstans en personlig utveckling. Som kan hjälpa till att driva 
det framåt. Jag hade önskat en förste som kan stödja mig i de processer i 
utredningsarbetet, där jag känner att jag fortfarande behöver hjälp. Med 
hänvisning till min introduktion så är det ganska mycket. [...]	 Problemet 
någonstans blir att jag vill ha ett organisatoriskt stöd där medarbetaren syns, där 
man blir uppskattad för det arbetet man gör och där man har en så pass nära 
kontakt med sin chef så att man faktiskt känner att den vet om ens situation och 
kan bekräfta en i det. Förstå att det är tufft nu. 
 
När socialsekreterare inte upplever att deras arbete uppskattas verkar det hända 
någonting med den inre drivkraften och individen tycks ifrågasätta varför hen 
arbetar med detta. När socialsekreterarna inte får uppskattning eller känner att 
någon bryr sig om det arbete de gör sänks motivationen. Här blir det tydligt att det 
emotionella sociala stödet (Karasek & Theorell, 1990) är av enorm vikt för att 
socialsekreteraren ska få energi och motivation att arbeta vidare. Ovanstående 
citat kan även kopplas till lyhördheten som respondenten beskriver. Att vilja bli 
hörd av sin överordnade kan tolkas vara en vilja till delaktighet, det vill säga att 
ha påverkansmöjligheter (Karasek & Theorell, 1990) i sin arbetssituation. 
   
Vissa respondenter pekade på vikten att ha en kunnig chef: 
 
Men jag tror också att det är svårt att om ens chef aldrig har jobbat som 
barnutredare, tror jag att det är svårt. Vilket till exempel min chef inte har. Det 
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blir jättesvårt för henne att förstå hur pass… alltså vad det väcker hos en. För att 
hon har inte suttit i de klientmötena jag suttit i, hon har inte vart i de situationerna 
jag vart i. Utan, ehm… jag upplever att man, att man ska ehm… jamen att min 
chef försöker absolut det upplever jag, försöker stötta oss. Men det är inte alltid 
lätt och hon är stressad i sig också. [...] Och jag upplever att min chef försöker 
men jag tror inte alltid att hon… hon har sin egen stress och hon förmedlar inte 
riktigt värme utan mer stress. Och det gör en mer stressad.  
 
Chefen behöver således vara kunnig på arbetet men även ha förståelse för vad 
arbetet väcker för känslor hos socialsekreterarna. Citatet ovan visar att brist på 
emotionellt och instrumentellt stöd (Karasek & Theorell, 1990) bidrar till en stress 
hos socialsekreteraren i det praktiska och emotionella arbetet. Samtidigt är det 
förmodligen svårt för chefen att stötta sina anställda om denne är stressad och 
själv saknar stöd från sina överordnade.  
 
Den personliga interaktionen med chefen kunde vidare spela roll för den 
anställdes mående. En respondent berättade att hens före detta chefs 
härskartekniker gjorde att taket för vad de anställda fick säga på arbetet sänktes 
vilket skapade oro i arbetsgruppen. En annan berättade:  
 
[...] det har vart en del incidenter med våran chef där vår chef har agerat… alltså 
oförutsägbart. […] det har blivit konflikter som inte… alltså såhär, utifrån att vår 
chef har reagerat på olika saker som har vart helt… konstiga. Som man hade 
kunnat lösa på mycket bättre sätt. Vilket skapar oro i arbetsgruppen. Vilket också 
lett till att folk har sagt upp sig. Och det tänker jag också tillhör en del utav den 
stressen. Att man ser sina kollegor väljer att lämna. 
 
En annan respondent beskrev:  
  
Tror också att det är mycket dynamik mellan två personer men jag tror att eh..min 
chef har jättemånga bra egenskaper men jag tror man måste kunna lita på att ens 
chef tycker att man gör ett bra jobb, för att man ska kunna ha en bra relation. Och 
för att man ska vilja, ja… prestera.  
 
Att ha stressade eller missnöjda kollegor var också något som kunde bidra till 
upplevelsen av stress. Några respondenter beskrev:  
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Och att andra blir missnöjda och det påverkar ju såklart en själv också, när andra 
är missnöjda med miljön så… Då kan det ju liksom påverka mig också, i alltså… 
gällande trivseln här. Jag menar, vantrivs folk, det smittar ju. 
 
Ja, det påverkar mig för jag tänker att det… jag vill att mina kollegor ska må bra, 
jag vill att mina kollegor ska ha det bra. 
 
[...] det är svårt att inte bli påverkad när man jobbar så nära varandra och när man 
vet att… alltså när man ser sina kollegor springa i hallen, gå in till chefen och är 
upprörda. [...] Det är svårt att inte påverkas. Min chefs stress skulle jag säga 
påverkar mig mest. För att vi är så beroende av våra chefer på barn och familj. 
Alltså det är mycket. Alla beslut måste gå via min chef, alltså… 
 
Ovanstående kan begripliggöras genom att socialt och emotionellt stöd (Karasek 
& Theorell, 1990) kollegor emellan är av vikt för den enskildes känsla av stress. 
Kollegorna är ömsesidigt beroende av varandra och genom sin ständiga 
samverkan nära förenade med varandra. Denna sammanlänkning kan förklara 
varför kollegornas stress påverkar den enskildes mående och därför går det kanske 
inte alltid att separera andras stress från sin egen. Personer som själva är stressade 
kan förmodligen inte heller ge någon annan det stöd som de själva saknar.   
5.8 Stöd och uppskattning som en resurs 
 
Flera respondenter beskrev att en tung arbetsbelastning var hanterbar eftersom 
stöd och uppskattning fanns från chefens eller organisationens sida. Uppskattning 
och bekräftelse från chef och arbetsledare gjorde att flera kände sig sedda. Någon 
beskrev: 
 
Och sedan så framförallt känslan av att… att… bara att de bekräftar såhär att 
jamen ”vi ser er, vi hör, vi vet. Ni har jättemycket men ni gör ett bra jobb.” I 
många fall räcker det bara att få den bekräftelsen liksom. [...] Det gör att man 
känner att det är värt, alltså det är värt att lägga den lilla extra pressen på sig själv 
ändå, för att… Det man gör uppskattas liksom. Inte bara av familjerna för det är 
framförallt familjerna… men också från arbetsgivaren. Det gör jättemycket.  
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Uppskattning och bekräftelse kan förstås i ljuset av det emotionella stödet 
(Karasek och Theorell, 1990). Det blir tydligt att arbetet blir mer meningsfullt när 
socialsekreteraren upplever att någon ser och bekräftar en. På vissa arbetsplatser 
hade chefen kontinuerliga samtal med medarbetarna för att undersöka hur det går 
med ärendena men även för att kolla av medarbetarnas mående. Förståelse från 
chefen var viktigt när det gällde varför vissa förseningar hade uppstått och att inte 
känna press eller krav från chefen var av vikt för välmåendet. Ovanstående 
förhållningssätt visar att chefen är medveten om de krav som ställs på sina 
anställda och på så sätt anklagas inte den enskilde för att arbetet inte blir gjort i 
tid. Här blir det tydligt att det emotionella stödet från överordnade skapar en lägre 
känsla av stress då chefen försöker minska socialsekreterarens krav på vad denne 
ska åstadkomma (Karasek & Theorell, 1990). Genom det kan också 
socialsekreterarens verklighetsuppfattning nyanseras och risken för att förebrå sig 
själv minska. En verklighetsbaserad inställning från chef och organisation verkar 
leda till att socialsekreterarens egna krav också sänks. När chefen har förmågan 
att lugna skapas en känsla av lugn hos socialsekreterarna även om 
arbetsbelastningen i sig är tung. Det visar att socialsekreterare behöver en kunnig 
och erfaren chef som kan hjälpa och uppmuntra dem i olika arbetsrelaterade 
situationer. Detta verkade även reducera känslan av ensamhet hos 
socialsekreterarna. Att ansvaret delas med chef och kollegor var viktigt för flera 
socialsekreterares välbefinnande. Några respondenter beskrev: 
 
Det är jätteviktigt. [...] jag personligen hade nog inte klarat av att jobba här om 
man hade blivit lämnad själv i allt. [...] inte känna att man får den hjälpen man 
behöver. Ehm… det hade nog skapat ännu mer stress för det är ändå det som gör 
att, någonstans att man känner... även om det blir situationer som är jättestressiga 
och det är mycket att göra så är där ändå ett lugn i att… att det finns chefer och 
förste och så som ändå finns där. Och just det här, att de är duktiga på att uttrycka 
ett förtroende för det man gör. Att det liksom ändå lyfter lite.  
 
Jag tycker vi har en jättebra chef här. Som möjliggör vår arbetsmiljö. Han är 
otroligt lyhörd och pratar mycket med oss, frågar mycket hur vi mår. Vad han 
kan hjälpa till med, för att underlätta för oss. Jag tycker jag har jättebra kollegor 
ehm som jag får mycket stöd av. Och som… ja, som alltid finns där. Alla hjälper 
varandra och hoppar in ifall det är så att det behövs. Det gör jättemycket i det här 
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arbetet. Att känna att man har det stödet. [...] Alltså jag tänker det ett är så utsatt, 
vi jobbar ganska utsatt. Och vi har ett stort ansvar gentemot många och man vill 
inte känna att man är helt själv med det ansvaret utan man vill ju verkligen veta 
att man har folk runt omkring en som kan backa en. 
 
Citaten ligger i linje med tidigare forskning (Griffiths & Royse, 2015; Johnco et 
al, 2014; Tham, 2007b) som har understrukit vikten av det sociala och 
organisatoriska stödet i förhållande till de anställdas mående. En respondent 
beskrev:  
  
[...] jag litar på min chef. När jag flaggar för att något liksom inte fungerar, att 
jag inte mår bra. Så vet jag att hon tar det på allvar och även om hon inte alltid 
kan göra något åt det så kan hon ändå bekräfta det. Ehm… och ge mig i alla fall 
känslomässigt stöd. 
 
De flesta ansåg att det emotionella stödet var viktigast medan andra också 
behövde stöd genom handfasta lösningar exempelvis genom att få möjlighet att 
arbeta hemifrån eller få hjälp med prioritering av ärenden.  
 
Det avlastar väldigt mycket, även om man har mycket på tjänsten. Att man får 
prioritera, och hjälp och stöd i ärendena och så. Och att de har kännedom om det. 
[...]vi har dem på plats och nära oss. Både förste (förste socialsekreterare, min 
not.) och chef. Och det fungerar mellan förste och chef.  
 
Med andra ord är även det instrumentella stödet (Karasek & Theorell, 1990) 
viktigt för att uppnå en tillfredsställande arbetssituation. Det instrumentella stödet 
verkar behövas för att socialsekreteraren ska kunna få mer kontroll över sina 
arbetsuppgifter. Samtidigt upplevde flera att hjälp med prioritering, trots att den 
hjälper för stunden, inte långsiktigt underlättar eftersom att resterande 
arbetsuppgifter fortfarande existerar. Vetskapen om detta kan således skapa en 
stress för socialsekreteraren trots prioriteringshjälpen. En respondent beskrev: 
 
Det är ju det som är problemet att även om jag får hjälp med att prioritera i mina 
egna ärenden så vet jag att ingen annan kommer att göra de andra sakerna åt mig. 
Eh… om jag den här veckan fokuserar på att sammanställa en gammal utredning 
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och skriver typ ett tjänsteutlåtande som ska upp till utskottet… då vet jag att alla 
andra saker får ligga och vänta. 
 
Stöttning från arbetsgruppen men även känslan av gemenskap var centralt för 
flera av respondenternas välbefinnande på arbetsplatsen. Gemenskapen kan 
förstås i ljuset av det emotionella stödet (Karasek & Theorell, 1990) då det 
speglar graden av sammanhållning i arbetsgruppen. Det emotionella stödet som 
kollegorna ger verkar inge en känsla av trygghet hos den enskilde 
socialsekreteraren. Att arbetsgruppen var viktig blir tydligt i följande tre citat.  
 
Förutom att man ska ha en tillgänglig och närvarande chef så är det lika viktigt 
att man har en bra arbetsgrupp, att man har kollegor som man trivs med. Som 
man vet ställer upp för varandra. Man delar oftast samma känslor så att man får 
bekräftelse i många situationer.  
 
[...] att är man ändå flera då delar man bördan på något sätt och då kan man ändå 
växa i det, på någonting. Men att sitta själv med så svåra saker som vi faktiskt 
inte kan hantera ibland, det spelar ingen roll hur stark du är psykiskt. Att till slut 
så klarar man det inte, så är det. Det finns ingen som gör det. 
 
Jag upplever att jag har jättemycket stöd från mina kollegor. Jag upplever att det 
är det stödet som oftast ehm..driver en [...] Men också att vi stöttar varandra 
väldigt mycket och jag tror det är för att ingen annan kan riktigt förstå hur det är 
att jobba som barnutredare om man inte själv jobbar som barnutredare. 
 
Det sistnämnda citatet visar ytterligare på vikten av stödet inifrån organisationen, 
där de anställda delar kompetens och liknande erfarenheter. Sådana gemensamma 
faktorer skapar ett utrymme för de anställda att bearbeta och prata om ärenden 
med varierande svårighetsgrad och de känslor som dessa genererar. Detta 
motiverar ytterligare kravet på att organisationen tillåter att denna tid för 
bearbetning och återhämtning på arbetstid finns tillgänglig. Graden av 
sammanhållning mellan kollegorna påverkade även glädjen på arbetsplatsen: 
 
Även om vi jobbar med tunga grejer så måste det ändå vara positivt på något sätt. 
Det kan inte vara för tungt. Man måste också ha glädjen i jobbet. [...] Jag behöver 
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också ha det roligt och skratta på mitt jobb trots att vi jobbar med det vi gör. För 
det är det som gör att man orkar tänker jag. 
 
Och är det jobbigt där men fungerar i övrigt så är det det som gör att jag klarar av 
att komma hit igen och tycker det är roligt. Alltså att gruppen fungerar [...] alltså 
det är inte bara inom vår grupp utan hela arbetsplatsen. Vi är ett tajt gäng ändå 
tycker jag, allihopa. Så det är väl det som gör en del också som sagt, man tar sig 
igenom de grejerna – topparna och sådant som är jobbigt. 
 
Samtidigt kan man fråga sig vad som händer när medlemmar i arbetsgruppen ofta 
byts ut i och med en hög personalomsättning. Går det att känna sig lika trygg med 
nya personer? Någon uttryckte att genom en hög personalomsättning blir det svårt 
att veta var man har sina kollegor och i sådana situationer skapar förmodligen 
arbetsgruppens osäkra förhållanden snarare en stress för den enskilde.  
 
5.8.1 Stöd genom extern handledning 
Stöttning genom extern handledning var viktig för samtliga respondenter även om 
vissa kände att tiden hade kunnat läggas på andra arbetsuppgifter. Detta kan 
innebära att det som Karasek och Theorell (1990) kallar för mental ansträngning 
ökar eftersom handledningen tar tid från andra arbetsuppgifter. Även detta kan ses 
som ett exempel på den problematik som uppstår när organisationens försök till 
att utveckla och hjälpa sina anställda i en redan belastad, high strain-organisation 
leder till mer stress för den enskilde. De flesta uttryckte emellertid en lättnad över 
att få komma bort från arbetsplatsen under några timmar. Andra tyckte att 
reflektionstiden tillsammans med handledaren och kollegorna var viktig för att de 
skulle kunna få hjälp i vissa processer. En respondent beskrev: 	
Vi har ju handledning och det tycker jag är jätteskönt. [...] bara att komma bort 
från de här miljöerna och sitta där hos handledaren. Och hen har det så mysigt 
och… lite såhär, man sitter i sin sköna fåtölj och så får man te och kaffe och lite 
kakor och lite godis (Skrattar). Och så kan man bara prata och lyssna och bara 
få… få vara. Så. Det är jätteskönt och det är en hel eftermiddag liksom.  
 
Den externa handledningen kan tolkas vara både ett emotionellt och instrumentellt 
stöd (Karasek & Theorell, 1990). Att få detta stöd utanför arbetsplatsen på 
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arbetstid verkade vara viktigt för de flesta respondenternas välbefinnande och för 
hanteringen av arbetssituationen. Där kan den enskilde andas ut från allt vad 
arbete innebär men även reflektera med gruppen och den utomstående 
handledaren. Reflektionstiden i handledningen kan förmodligen ha en 
förstärkande effekt på socialsekreterarnas känsla av kontroll (Karasek & Theorell, 
1990) genom att de resonerar kring arbetets svårigheter med någon utomstående. 
Att verbalisera vad som är svårt i arbetet bidrar förmodligen till att saker och ting 
blir lite mer tydliga för en själv. Emellertid upplevde samtliga respondenter att det 
i övrigt förekommer brist på reflektionstid vilket diskuteras i nästa kapitel.  
5.9 Brist på reflektion och återhämtning som en faktor 
 
Samtliga respondenter menade att det förekommer bristande möjligheter till 
reflektion och återhämtning i förhållande till arbetet. Reflektionstid, både själva 
och tillsammans med andra, beskrevs vara viktigt för välbefinnandet och för att 
socialsekreterarna skulle känna att de gör ett bra arbete gentemot klienterna. Det 
som önskades var mer tid för förberedelse inför klientmöten men även tid för 
utvärderingen efter. Bristen på reflektion kunde skapa en känsla av att arbetet sker 
per automatik och att det inte finns möjlighet att komma med bättre eller 
genomtänkta lösningar. Samtidigt hade reflektionstid på jobbet inneburit att tid 
hade fått plockas från andra viktiga uppgifter varför man hellre gör klart dessa. 
Därmed kan det tolkas uppstå en konflikt mellan mängden ärenden och kvaliteten 
på hanteringen av dem. Att inte ha tillgång till reflektionstid i arbetet verkar göra 
att den hjälp som erbjuds klienterna inte anses vara tillfredsställande eftersom 
socialsekreterarna sällan har tid att utforma eller gå igenom sitt arbete. Detta kan 
förstås som en brist på påverkansmöjligheter (Karasek & Theorell, 1990) vilket 
leder till en känsla av stress. Det exemplifieras i nedanstående citat: 
 
Det finns ju ingen tid för reflektion, eftertanke. [...] Men det att man sätter sig 
efter något ärende liksom, man har skrivit en utredning, man ska avsluta en insats 
liksom ”hur blev det här, kunde vi gjort på något annat sätt”. Och den delen är ju 
jätteviktig. Men den finns inte tid för överhuvudtaget, reflektionen. Över 
någonting. Utan man kör i 110 hela tiden och ibland tar det tvärstopp och då 
fortsätter man i 110 åt något annat håll. Det är så det ser ut. Och det påverkar en, 
gör det. Dels för att det blir stressigt, men just det… en frustration.  
	 58	
 
En annan respondent menade: 
 
Och också om man hade haft tid och reflektera, om man hade haft liksom ja, färre 
ärenden. Inte lika mycket akutverksamhet. Då hade man kunnat ha bättre 
lösningar i ärenden och verkligen funderat på det man behöver göra. Inte göra 
allting i hast. 
 
Ytterligare någon belyste vikten av reflektion: 
 
[...] jätteviktigt att man reflekterar över det man gör i sitt jobb och hur det 
påverkar både en och klienter och runt omkring en för att faktiskt, faktiskt få med 
sig liksom att… det här… det är såhär det ser ut och detta är mitt jobb liksom. 
[...]  Just det här, tid för reflektion, den finns ju inte för att dagarna ser… är tajta 
[...] Så att tiden för reflektion (suckar) har man inte alltid, eller har man inte (min 
kurs.) skulle jag vilja ändra svaret till. Har man inte… på den nivån som jag hade 
behövt. Utan när inte jag får reflektera färdigt då är det klart man behöver göra 
det någon annan gång och var gör man det då? Jo hemma. 
 
Vissa respondenter upplevde alltså att de tar med sig yrkesrollen hem för att ha 
möjlighet att kunna reflektera. Vissa uttryckte också att det kan kännas som att de 
är i tjänst under dygnets alla timmar. Att ständigt uppleva att man mentalt är i 
tjänst torde vara en oerhörd mental ansträngning (Karasek & Theorell, 1990) för 
den enskilde vilket även påverkar återhämtningen på fritiden. Några respondenter 
berättade: 
 
Men för mig är det viktigare, den här liksom långa återhämtningen som till 
exempel från dag till dag. Jag ska inte sluta halv fem och reflektera ett par timmar 
när jag kommer hem, och sedan ska jag gå och lägga mig och sedan ska jag gå 
upp igen och gå till jobbet. Jag behöver lite mer återhämtning när jag kommer 
hem liksom, hade man velat trycka på off-knappen. Men den finns inte, men det 
är den återhämtningen som jag saknar. Det är liksom, man är inte 
färdigreflekterad och då får man inte den återhämtningen som man behöver. 
   
Och sedan också att man som människa behöver så snabbt växla mellan att se 
barn som gråter efter sina föräldrar och är helt förtvivlade, du ska gå in i 
lägenheter omhänderta 2-3-åriga barn – ta de rent fysiskt med poliseskort och 
	 59	
ehm… och sedan ska du bara växla om till åk hem nu är det fredag, nu ska vi äta 
chips och kolla på en film. Det är jättesvårt.  
 
Flera respondenter hade därmed svårt att återhämta sig på sin privata tid. Vissa 
beskrev exempelvis svårigheter med att varva ner under semesterns första eller 
andra vecka och när det väl var tid att gå tillbaka till jobbet upplevde en del att de 
inte hade hunnit utnyttja semestern för tillräcklig nedvarvning. Några 
respondenter beskrev: 
 
Ja, det är ett tecken på att jobbet… tar en för stor del utav kakan i ens liv, gör det. 
På pappret så är det åtta timmar, man har betalt för åtta timmar. Men hur många 
timmar påverkas man av jobbet egentligen, liksom så. Ehm. Och det är betydligt 
fler än de timmarna man väl sitter här. 
 
För jag tycker inte att det är okej att jobbet påverkar så mycket som det gör. För 
jag skulle säga att jag är ganska dålig på att bara ta på mig jackan och gå härifrån 
och sedan är jag, sedan är jag privat. Jag funderar mycket och grubblar mycket 
och det tycker jag är det svåraste i detta. Att liksom bara… det går inte att stänga 
av och jobba med oss själva, hur ska man kunna göra det? Så det jobbar jag på att 
bli bättre på. 
 
Ovanstående visar på hur svårt det är att gå ur sin yrkesroll när dagen är slut. Att 
inte ha tid att varva ner när dagen är slut eller på sin semester kan vara en 
konsekvens av att de krav som finns på arbetsplatsen är för många för att kunna 
påverka och hantera under arbetsdagen. Att ta med arbetet hem kan utifrån 
Karasek och Theorell (1990) tolkas vara ett sätt för socialsekreterarna att få 
kontroll över sin arbetssituation, men på sin fritid.  Samtidigt torde brist på 
återhämtning bidra till känslan av att man inte har kontroll över sin 
arbetssituation. En arbetssituation där det inte finns möjlighet till reflektion eller 
återhämtning kan beskrivas utifrån begreppet high strain jobs (ibid.) då bristen av 
dessa två aspekter bidrar till att socialsekreteraren får svårt att kontrollera och 
påverka sin kravfyllda arbetssituation.  
 
Några upplevde att återhämtning på arbetstid var någonting som uppmuntrades 
från ledningen men att det i realiteten var svårt att finna tid för det. Detta bekräftar 
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bilden som Griffiths och Royse (2017) ger gällande möjligheten till egenvård, det 
vill säga att stress är svårt att hantera på grund av bristande möjligheter till 
egenvård i organisationen. Några respondenter beskrev:  
 
Men i slutändan så eh… får man inte utrymme till att göra det så det spelar ingen 
roll hur  mycket man blir påmind om att det är viktigt att göra det om man inte får 
utrymme. Ehm… är det akuta saker på ingång så behöver man ta det. [...] Så att 
vi har inte möjligheten. Men ja, jag känner att man säger… det sägs mycket att 
man ska vara lugn och försöka tänka på sin hälsa och så men vi får inte rätt 
förutsättningar. Vi har inte tid att återhämta oss.  
 
[...] äh men alltså jag kan ju tycka att det blir lite knepigt att man har exempelvis 
friskvård. Det säger man ju liksom att, då ska man kunna återhämta sig. Vem fan 
har tid att ta friskvård? Liksom. Det har man ju inte. Och då får man ju dålig… 
Jag vet inte om jag får dåligt samvete men jag vet ju tio saker som jag kan göra 
istället för att gå ut och gå en promenad på en timme. 
 
[...] jag tänker att har man de små återhämtningsstunderna på dagen så tror jag att 
man säkerligen hade kunnat få ner sin känsla av överbelastning och stress.  
5.9.1 Konsekvenser av stress och brist på återhämtning 
Lusten, orken eller motivationen att göra någonting annat efter arbetstid var i flera 
fall obefintlig och många respondenter beskrev att deras fritid under de 
stressigaste perioderna mestadels bestod av sömn. Några respondenter beskrev: 
 
Man är mer trött och hängig eh… när jag kommer hem… när man kom hem så, 
”nää jag pallar inte det, jag lägger mig i soffan och bara är här och tittar på tv och 
gör ingenting typ”.  
 
Jag tycker mest det påverkade mig genom att jag hela tiden var väldigt trött. 
Ehm… jag orkade inte göra någonting annat. Jag har mina fasta träningstider. Jag 
spelar x så jag tränar ju med ett lag. Och det tog jag mig till. Men jag orkade 
ingenting annat. Socialt, det fanns inget socialt liv längre. Jag träffade knappt 
mina vänner. Orkade knappt umgås med min sambo som bor här.  
 
[...] när man sitter över och då är man rätt slut när man kommer hem. Och det i 
sin tur påverkar alla… när jag som sagt inte kan träna, eller om jag bara ligger 
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hemma och inte orkar. Då märker jag direkt att då mår jag sämre här på jobbet. 
Så det påverkar, det blir en ond cirkel. Sitter över, orkar inget hemma nä då orkar 
jag inget på jobb 
 
Någon annan beskrev att arbetet går ut över hens barn:  
 
[...] att man lägger ner mer tid på andras barn än sina egna. Och då är det 
någonting som är fel. När man har mer energi för andra och engagerar sig i andra 
barn än sina egna barn, då är det ett stort fel. Är det. Något står inte rätt till då.  
 
Vissa respondenter beskrev att de ibland kände sig mer irriterade vid stressiga 
perioder och att det kunde gå ut över andra personer i deras närhet. Vidare kunde 
en hög stressnivå yttra sig i förvirring på och utanför arbetet, speciellt i samband 
med bristande återhämtningsmöjligheter. Brist på återhämtning i en högt belastad 
arbetssituation verkar leda till det som Karasek och Theorell (1990) menar vara 
bristande kontrollmöjligheter vilket i sin tur kan förklara den förvirring som 
respondenterna upplevt. Någon beskrev: 
 
[...] just x är ett område som är väldigt belastat och har väldigt tunga ärenden. Vi 
inleder på jättemycket och just nu har vi väldigt mycket akuta omhändertaganden 
och mycket LVU. Och det känns. Alltså man är förvirrad, man tappar bort sig 
emellanåt. Man… men just det här att man behöver sina fria timmar. Det är inte 
alltid man får sina fria timmar för man vill hinna ikapp allt som inte är akut, när 
det är så mycket akut verksamhet. 
 
Vissa beskrev även att arbetet kunde påverka dem fysiskt. En respondent 
berättade:   
 
Men fysiskt också, jag tänker stress. Man jobbar mycket, det blir mycket 
oregelbundna måltider, ehm jag menar att… sedan jag började jobba xxxx, jag 
gick upp nästan xx kilo. Det är klart, det är inte bara kopplat givetvis till att jag 
blivit socialsekreterare men att få ihop den strukturen och den stressen, med att 
istället för att gå hem och orka laga mat jamen då tar man en pizza eller så… man 
är lite trött, man dricker en cola, man får lite socker, man orkar jobba en stund 
till. Ehm… det blir de fällorna man går i och det är klart då mår man inte bra 
heller.  
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Att stressen känns i olika delar av kroppen var någonting som de flesta 
respondenter identifierade även då de inte kände sig stressade psykiskt. Vissa 
hade även upplevt känslan av att inte vilja gå till arbetet och hade känt sig ledsna 
eller haft en klump i magen.  
5.10 Erfarenheter och resursstarka organisationer  
 
Tidigare redovisad forskning har visat att yngre och mindre erfarna 
socialsekreterare drabbas hårdare av socialtjänstens arbetsklimat 
(Akademikerförbundet SSR, 2015; Kim, 2011; Mandell et al, 2013, Tham, 
2007a). Dock uttryckte nästan samtliga respondenter att det inte handlar om ålder 
utan snarare om personlighet och stresstålighet. Dessa faktorer ansågs avgörande 
för att i längden orka arbeta på socialtjänsten. Några menade att den optimala 
socialsekreteraren är en robotliknande varelse som saknar känslor. En respondent 
beskrev: 
 
Jag tror att man behöver ha lite perspektiv på världen och verkligheten innan man 
ger sig in i det här. Ehm. Så. Så att jag tänker att det väldigt mycket 
personbundet, hur man upplever socialtjänsten. Tror jag är rätt… jag tror vissa 
saker kan man nog lära sig… inlärning så att säga, att man hittar strategier, man 
gör bra planering och så vidare, det är också viktigt. Men har man inte någonting 
annat så blir det svårt ändå. Blir det.   
 
Samtidigt beskrevs livs - och arbetserfarenheter som väldigt viktiga och flera 
respondenter menade på att det går att lära sig strategier för att hantera den stress 
som uppkommer i arbetet. Flera hade med tiden insett att de inte kan rädda hela 
världen och blivit mer realistiska. Att bli medveten om de begränsningar som 
existerar var således av vikt för att inställningen till arbetet ska bli mer 
verklighetsanpassat och mindre stressfylld. Någon respondent beskrev:  
 
Jag tänker också att det viktigaste i vårt jobb egentligen ändå är bemötandet. Att 
så länge jag kan ge klienterna ett bra bemötande ehm och förklara för dem i 
mötena, i samtalen, och få dem att förstå var vi är någonstans och hur vi ska göra 
framöver. så. Så tror jag att det är viktigare än vad jag skriver i en utredning. 
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Ehm, så. I de allra flesta fall. Och… då lägger jag mer krut på det så… än att… 
driva mig själv till vansinne över hur jag skriver i en utredning. 
 
En annan menade: 
 
De strukturella problemen, vad ska jag göra åt det? Det bor två föräldrar och sju 
barn i en tvåa… vad ska jag göra åt det? Jag kan inte göra någonting utav det. 
Och tycker jag att det är hemskt, tycker jag att det är bra för barnen? Nej, det 
tycker jag inte. Jag tycker det är bedrövligt men… jag kan ju inte göra någonting 
åt det så varför ska jag då bekymra mig över det? För det handlar ju inte om att 
jag inte känner sympati eller medkänsla för de människorna som lever såhär, så 
är det ju. Men jag kan inte göra någonting åt det.  
 
Ja men att en känner ju sig otillräcklig ibland men det är också såhär att.. att då 
kan man ju ha inställningen att ”ja fan, jag är otillräcklig”, det kanske man håller 
med om. Att ”Det jag gör det räcker inte till”. Eh. Sedan kan man ju ha 
inställningen då ”ja, fast är det verkligen mitt ansvar” Liksom så. Det blir väl två 
delar. 
 
Samma person berättade:  
 
[...] Att det spelar ingen roll hur bra plan man har eller hur goda avsikter man har, 
det går inte att göra så mycket ändå. Ehm, och… om man inte förstår det, då blir 
det svårt att jobba. Med att det finns begränsningar, nu har vi faktiskt gjort det vi 
kan men vi kan inte göra något mer. Och den här synen som jag vet många nya 
har att, man ska rädda världen. Den släpper man ganska fort när man har vart 
inne i verkligheten ett tag. Och jag vet inte om det är något negativt eller positivt 
men det är så verkligheten ser ut, jag tror att det är nödvändigt att släppa den 
utopin för att klara av att jobba här. 
 
Ovanstående citat kan kopplas till skill discretion (Karasek & Theorell, 1990) där 
det blir tydligt att socialsekreterare utan erfarenhet och färdigheter har större 
förväntningar på sitt arbete medan de som fått en del färdigheter genom 
erfarenheten är mer realistiska i förhållande till sitt arbete. Att slitas mellan vad 
man själv vill och vad man faktiskt kan åstadkomma verkar skapa en rollkonflikt 
som kan leda till stress. Detta verkar vara mer förknippat med nyanställda där 
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tillräckliga färdigheter och erfarenheter ännu inte hunnit utvecklas. Det kan 
innebära att nyare socialsekreterare upplever sitt arbete vara high strain medan 
erfarna individer, genom en starkare känsla av skill discretion, upplever sitt arbete 
som aktivt där det genom kontroll går att hantera de krav som uppkommer på ett 
bättre sätt.   
 
De respondenter som uttryckte att de trivdes med sina arbeten var också de som 
hade många resurser på sin arbetsplats med exempelvis organisatorisk stabilitet, 
påverkansmöjligheter och socialt stöd från chef och kollegor. Även de som hade 
fått en bra introduktion uttryckte att de var nöjda med sin arbetsplats. Trots att 
stresstålighet är något som sägs vara personbetingat går det därmed att se ett 
samband mellan stabila, stöttande samt inkluderande organisationer och 
socialsekreterarnas mående.  En respondent beskrev: 
 
Jag gör så gott jag kan när jag är här. Och det räcker. Alltså. Det hjälper inte att 
jag tar det med mig hem och tänker på det där hemma. Det hjälper inte klienterna 
någonting och det hjälper inte mig. Jag gör så gott jag kan när jag är här. Då ger 
jag mitt allt och… det får vara tillräckligt. [...] Så, ja jag tror det är jätteviktigt att 
kunna stänga av och inte känna att man hela tiden måste vara folk till lags. Hela 
tiden. För det orkar man inte. Ehm. Det blir för psykiskt påfrestande. Du får vara 
nöjd med det du gör och inse att du är ingen övermänniska. Alltså du kan inte 
vara mirakelkvinna som gör allting. Gör ditt bästa när du är här, så är det 
tillräckligt. Och ja, du kommer se mycket skit. Absolut. Men förhoppningsvis så 
leder det till något gott. Och att du går och funderar på det hemma, det hjälper 
ingen. Och vältra dig i den sorgen som du får uppleva liksom. Det går inte. 
 
Citatet ovan visar en sorts acceptans för de egna begränsningarna i förhållande till 
arbetsbelastningen och detta förhållningssätt verkar följa med en ökad 
arbetserfarenhet i en resursstark organisation. Personen bakom citatet ovan 
uttrycker en känsla av kontroll över de egna arbetsuppgifterna trots hög 
arbetsbelastning. Att de egna förhållningssätten påverkas av organisationen blir 
tydligt då samma respondent beskrev att hen på en före detta arbetsplats höll på 
att bli utbränd på grund av bristen av påverkansmöjligheter och andra bristande 
organisatoriska resurser som exempelvis stöd och uppskattning. Sett utifrån 
Karasek och och Theorells (1990) modell kan den typ av “mogna” insikter som 
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nämns i citatet förväntas uppstå i primärt aktiva jobb. Med andra ord gäller att 
kraven kan vara höga, men en fungerande organisation med flera resurser 
förstärker individens möjlighet att hantera den stress som dessa krav medför.  
 
En respondent talade om att hen tycker om utmaningar och att tidspress ofta var 
något som drev hen framåt: 
 
[...] eftersom att jag tycker att det är så himla roligt att grotta ner mig bara på en 
sak, just det här som är lite mer i detaljnivå så. Så… det är precis som att det 
väger tyngre än vad stressen gör över att man vet att man har en tidspress att ”ok 
det här datumet ska det vara färdigt”. Så jag tror att… alltså att jag tycker det är 
roligt, liksom får en kick av det… är ju mer positivt än vad liksom den här 
stressen då och tidspressen då.. 
 
Tidspressen och stressen omvandlas till någonting positivt som driver personen 
ovan framåt och skapar engagemang. Här kan det argumenteras för att det krävs 
en viss typ av förhållningssätt hos den enskilde för att arbetet ska vara 
hanterbart.  Respondenten vet samtidigt att det finns ett slutdatum för den stress 
som uppkommer vilket förmodligen skapar tillit till att stressen kommer försvinna 
och att det kommer lugna ner sig. Detta kan begripliggöras genom att 
respondenten har en känsla av kontroll både gentemot sina arbetsuppgifter men 
även organisationen (Karasek & Theorell, 1990) varför en trygghet skapas och 
tidspressen samt kraven blir därmed hanterbara. Vissa respondenter pratade om att 
de är flexibla och följsamma och inte räds förändringar inom organisationen så 
länge de får information kring det. Även detta kan förstås i ljuset av kontroll på 
organisationsnivå (ibid.) där informationen bidrar till att förändringar och nya 
krav blir förutsägbara och därmed även hanterbara. Personer med dessa typer av 
erfarenheter kan beskrivas ha ett aktivt arbete (Karasek & Theorell, 1990) där 
graden av kontroll underlättar hanteringen av de krav som finns.   
 
 
	 66	
5.11 Individuella strategier för ett bättre mående som 
resurs  
 
Något som de flesta tog upp för att försöka må bättre var vikten av att signalera 
till överordnade när det börjar bli för mycket på ens tjänst eller för måendet. Två 
respondenter uttryckte: 
 
Jag tänker att det måste man göra för även om man har kollegor och chef och 
ledning runt omkring en som frågar så har man ett eget ansvar för att säga ifrån 
när det blir för mycket eller när man inte mår bra. [...] Framförallt liksom för att 
kunna få stöd och hjälp i det. Men också för att det inte är okej. Det är inte okej 
att gå och må dåligt och komma till jobb och känna klumpen i magen eller sitta 
kvar på jobb hur länge som helst fast man slutat. 
 
Hur ska min arbetsledare veta att jag mår dåligt om jag inte säger något [...] för 
då kan i alla fall arbetsgivaren göra något, eller försöka förändra 
arbetssituationen. Antingen ge andra arbetsuppgifter eller ja, i alla fall ta sig tid 
att lyssna.  
 
När socialsekreteraren efterfrågar emotionellt och instrumentellt stöd tolkas det 
vara en strategi för att själv få kontroll över de olika psykologiska kraven denne 
upplever (Karasek & Theorell, 1990). Ovanstående citat visar att om inte den 
enskilde själv efterfrågar något socialt stöd blir det också svårt att få det. Men vad 
händer med de personer som av någon anledning är förhindrade att efterfråga 
stöd? Några respondenter uttryckte att de hade svårare med detta, men att de 
istället hade en chef som fångade upp dem. Sannolikt hade risken att dessa behov 
förbisetts varit större i en instabil organisation med en otillgänglig ledare. 
 
Vissa respondenter försökte tänka att de arbetar tillräckligt bra och att de gör vad 
de kan i förhållande till arbetet med klienter. Trots sådan reflektion var det ändå 
vanligt att de la det yttersta ansvaret på sig själva. Att hela tiden försöka ha ett 
rationellt förhållningssätt till ansvarsfördelningen kan säkerligen skapa en känsla 
av stress. Den anställde verkar i dessa fall först gå igenom en process av 
självförebråelse för att sedan ändra fokus och försöka lägga ansvaret där det hör 
hemma. Detta kan kopplas till den mentala ansträngningen (Karasek & Theorell, 
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1990) där den enskilde ständigt behöver omorganisera sina egna tankar och 
förhållningssätt i förhållande till ansvarsfördelningen i arbetet. En respondent 
beskrev: 
 
Det som brukar hjälpa mig är att jag tänker att jag gör så gott jag kan. Eh och jag 
gör inte vissa saker i tid eller på rätt sätt, så är det för att jag inte fått 
förutsättningar för att kunna göra det. Att det handlar mer om ehm… själva 
liksom enheten eller hur arbetet är organiserat. Istället för att ehm… tänka på 
mig, att jag som den enskilde handläggaren har gjort något fel.  
 
För vissa respondenter var det som var utanför arbetet mer viktigt och 
meningsfullt. Flera ansåg även att en aktiv fritid hjälpte dem att förhålla sig till 
den arbetsrelaterade stressen och dessa personer försökte ofta gå i tid från arbetet. 
Några respondenter beskrev: 
 
Sedan tänker jag att jag som socialsekreterare eller som anställd har eget ansvar 
att försöka göra saker på fritiden. Man vet ju att det är bra att vara ute i naturen 
eller träna. 
 
[...] jag tror att det hjälper om man har en aktiv fritid också. Att det inte är så 
ensamt. Alltså att man måste aktivera huvudet och kropp även när man har slutat 
här. Det tror jag.  
 
Ovanstående kan tolkas handla om aktiva åtgärder på fritiden för att kunna 
återhämta sig och därmed känna större kontroll över sin arbetssituation (Karasek 
& Theorell, 1990).  Vidare underlättade det för vissa respondenter att skriva “att 
göra”-listor då de upplevde att stressen lättar om saker och ting blir visuella. 
Listorna bidrog också enligt flera respondenter till att det blev enklare att koppla 
bort tankar om jobbet på fritiden. Även detta kan förstås genom Karasek och 
Theorell (1990) där syftet med listorna är att skapa en känsla av kontroll och 
påverkan i sitt arbete genom att tankarna synligggörs. På så vis kan individen 
förmodligen lättare finna resurser för att hantera de olika punkterna på listan. 
Kanske är det också så att när de olika arbetsuppgifterna och kraven visualiseras 
blir det tydligt att vissa punkter inte är ett problem.  
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Slutligen uttryckte några att intervjun hade varit givande eftersom de sällan fick 
chansen att stanna upp för att reflektera eller göra sina röster hörda. En respondent 
uttryckte:  
 
Det som slagit mig nu under tiden som jag sitter här det är att jag faktiskt väldigt 
sällan har tillfälle att fundera över min arbetssituation och mina känslor. För att 
det är så mycket annat. Så bara det här och sitta här har gjort att jag liksom lyft 
blicken och tänkt på hur jag faktiskt har det. Och det gör man inte ofta. För att det 
är så mycket annat som ska göras. 
 
På grund av tidsbristen tolkas det vara svårare att tänka igenom sin arbetssituation 
och därmed verkar det vara svårare att finna resurser för att kunna hantera den. 
Citatet visar på vikten av det emotionella stödet som tillåter den enskilde att 
verbalisera och på så vis få hjälp med de känslor som uppstår i arbetet. Dessutom 
visar citatet på vikten att fortsätta forska och intervjua socialsekreterare gällande 
deras arbetsmiljö och hälsa.   
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6 Avslutande diskussion  
 
Hög arbetsbelastning och tidsbrist i kombination med lågt socialt stöd och 
introduktion samt otillräckliga möjligheter till reflektion och återhämtning var 
bidragande faktorer till socialsekreterarnas känsla av stress. Organisatoriska 
möten eller utbildningar ansågs av flera respondenter vara stressande då dessa tog 
mycket tid från det huvudsakliga klientarbetet. På arbetsplatser där individerna 
upplevde höga krav och låg kontrollnivå, i denna studie identifierade som high 
strain-jobb, bidrog dessa organisatoriska krav till ytterligare stress hos vissa 
socialsekreterare. Att få emotionellt och instrumentellt socialt stöd från 
överordnade och kollegor visade sig vara bland de viktigaste resurserna för att 
kunna hantera utmaningar och krav i arbetet. Liknande resultat återfinns i den 
tidigare forskning som inledningsvis presenterades i denna studie. Emellertid är 
vikten av reflektion och återhämtning sällan diskuterat. I denna studie framkom 
att bristande reflektionstid bidrog till en känsla av att inte kunna komma med 
konstruktiva och kvalitativa lösningar för klienterna. Avsaknad av tid till 
eftertanke verkade bidra till att socialsekreterarna inte upplevde sig ha tillräcklig 
kontroll över sina arbetsuppgifter vilket skapade en känsla av stress. I ljuset av 
detta hade det varit intressant att i framtiden djupare studera reflektionens roll i 
förhållande till stress hos socialsekreterare.  
 
Introduktion och möjlighet till personlig eller professionell utveckling var viktiga 
resurser för respondenterna då detta bidrog till en större trygghet och erfarenhet i 
yrkesrollen vilket i sin tur sänkte stressnivån.  En omfattande introduktion 
verkade vara av vikt för hur den nya socialsekreteraren långsiktigt kommer att 
klara arbetet. Respondenterna ansåg vidare att personlighet samt livs- och 
yrkeserfarenheter var bland de viktigaste resurserna som påverkade huruvida man 
skulle bli långvarig inom socialtjänsten eller ej. Introduktion, utveckling och 
erfarenheter refererades till i analysen som tillgång till skill discretion (Karasek & 
Theorell, 1990). Enligt respondenterna var det viktigt att kunna erhålla och öva 
upp sina färdigheter som socialsekreterare både på arbetsplatsen men även under 
själva grundutbildningen. Framtida studier skulle därmed kunna undersöka till 
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vilken grad socionomutbildning och introduktion bidrar till socialsekreterares 
utveckling av färdigheter för att de i framtiden ska kunna hantera ett kravfyllt 
arbete inom barnavården. 
 
Empirin visar att den stress som existerar inom barnavården ofta handlar om att 
det finns ett glapp mellan psykologiska krav och resurser inom organisationen. 
Några av de respondenter som deltog i studien kan betecknas ha ett high strain-
arbete (Karasek & Theorell, 1990) där faktorer såsom hög arbetsbelastning, 
avsaknad av reflektionstid och en instabil organisation blir överväldigande i 
förhållande till rådande resurser såsom påverkansmöjligheter eller socialt stöd. 
Dessa personer hade mer sällan tillgång till utvecklingsmöjligheter och hade inte 
heller fått någon tillfredsställande introduktion. Andra respondenter tolkades ha 
ett aktivt arbete (ibid.) eftersom organisatoriska resurser som socialt stöd samt 
tillgången till påverkans- samt utvecklingsmöjligheter existerade för att lättare 
kunna hantera utmaningar och krav. Respondenter som pratade om sin arbetsplats 
i positiva ordalag var de som hade fler organisatoriska resurser till hands vilket 
påverkade deras egna hanteringsstrategier och upplevelser positivt. Dessa 
personer hade också arbetsledare som inte beskyllde eller la hela ansvaret på den 
enskilde och på så sätt sänktes de organisatoriska kraven på den enskilde. 
Förutsägbarhet över vad som händer i organisationen och en känsla av delaktighet 
var vidare av vikt för den upplevda kontrollen i sin arbetssituation vilket bättre 
rustade socialsekreterarna för att kunna hantera olika psykologiska krav.  
 
Studiens ingång har grundat sig i att leta efter aspekter av negativ karaktär för att 
kunna begripliggöra varför stress är utpräglat inom barnavården. Jag förväntade 
mig därmed att samtliga respondenter skulle uppleva sitt arbete som high strain. 
Emellertid har en annan bild framkommit där flera socialsekreterare faktiskt är 
nöjda med sin arbetssituation. Flera respondenter betecknades i studien ha ett 
aktivt arbete med många resurser till hands. Därmed är det av vikt att undersöka 
hur det går att skapa en organisation som ger de anställda tillräckliga resurser för 
att kunna hantera krav och därmed också må bättre i sitt arbete.  
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Bilaga  
Intervjuguide 
Externa och interna faktorer - upplevelser 
Externa: 
Kan du berätta om arbetsmiljön på din arbetsplats? Vad upplever du fungerar och 
vad behöver förbättras? Hur påverkar den arbetsmiljömässiga situationen ditt 
välbefinnande? 
 
Hur tror du att din situation skiljer sig från äldre och mer erfarna kollegor som 
arbetar inom samma område som du? 
 
Känner du dig eller har känt dig överbelastad/stressad/utmattad/utbränd på din 
nuvarande arbetsplats? Vad tror du själv att det beror på? 
 
Hur skulle du beskriva att arbetsbelastningen är och hur påverkar den dig? 
 
Hur upplever du det sociala eller organisatoriska stödet och hur yttrar det sig samt 
påverkar dig? 
 
Hur upplever du att organisationskulturen på din arbetsplats kan hjälpa eller 
stjälpa dina känslor av överbelastning eller utbrändhet/utmattning? 
 
Interna 
Hur upplever du möjligheten till återhämtning? Är det något som du själv eller 
organisationen tillåter dig att göra? 
 
Hur upplever du känsla av säkerhet i yrkesrollen, kontroll och autonomi i ditt 
arbete? Hur påverkar det? 
 
Vilka krav/mål har du på dig själv och hur tror du att de påverkar din upplevelse 
av arbetssituationen? Upplever du någon gång att dina mål och krav kan krocka 
med hur det ser ut på din arbetsplats? Hur påverkar det i så fall dig? 
Upplever du att du kan be om hjälp eller stöd när du behöver det? Varför/varför 
inte? 
	 78	
 
Finns det andra krav eller faktorer som påverkar din hälsa och välbefinnande som 
anställd? Vilka och hur påverkar de dig? 
 
Konsekvenser av överbelastning/stress eller utbrändhet/utmattning 
Hur skulle du beskriva din hälsa och ditt välbefinnande i förhållande till arbetet 
och den överbelastning/utbrändhet som du eventuellt upplever? 
 
Hur påverkar känslan av överbelastning eller utbrändhet/utmattning dig i 
förhållande till din självbild och yrkesidentitet? 
 
Hur påverkar känslan av överbelastning eller utbrändhet/utmattning dig 
emotionellt och fysiskt? Tar du med dig arbetet hem till exempel och hur påverkar 
det i så fall dig? 
 
Hur påverkar känslan av överbelastning ditt privatliv, familj och vänner? 
 
Upplever du att du arbetsmässigt kan förverkliga dig själv och dina mål i 
förhållande till den överbelastning/utbrändhet/utmattning som finns? Hur? 
 
Upplever du att du kan göra ett bra arbete i förhållande till 
överbelastningen/utmattningen? 
 
Har du någonsin upplevt dig vilja avsluta din tjänst på grund av överbelastning 
eller andra faktorer? 
 
Finns det andra aspekter som du kan identifiera vara konsekvenser av 
överbelastning eller utbrändhet? 
 
 
Externa och interna resurser – hanteringen 
Externa: 
Vilka organisatoriska/sociala resurser eller stöd bidrar eller hade kunnat bidra till 
ditt välbefinnande som anställd? 
 
	 79	
Vad behöver du mer av från din arbetsplats för att känna dig tillfreds på/utanför 
arbetet? 
 
Vilka övriga resurser tror du är av vikt för att du som anställd ska må bra och 
kunna hantera de krav och påfrestningar som kan uppkomma på arbetsplatsen? 
 
Interna: 
Vilka inre resurser som du har inom dig tror du bidrar eller hade kunnat bidra till 
ditt välbefinnande som anställd? 
 
Hur ser du på din yrkesroll? Är du säker och trygg i din yrkesidentitet? Tror du att 
det påverkar känslan av överbelastning? 
 
Hur hanterar du själv krav och påfrestningar på din arbetsplats? Vilka strategier 
och verktyg har du för att behålla en god hälsa och välbefinnande?   
 
 	
